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Магістерська кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел та додатків. Зміст роботи викладено на 

107 сторінках друкованого тексту, включає 23 таблиць та 16 рисунків. У роботі 

також наведено список використаних джерел, що налічує 87 найменування. 

Основною метою дослідження є комплексне вивчення процесу 

командоутворення та визначення дієвих підходів до управління командами, які 

забезпечать підвищення ефективності підприємства в умовах динамічних 

ринкових змін. 

У першому розділі викладено теоретичні засади командоутворення, 

розглянуто поняття «команда», «командна робота», «управління командою». 

Проведено аналіз ключових теоретичних підходів до командоутворення, зокрема 

класичних моделей і сучасних інноваційних підходів. Підкреслено значення 

лідерства, мотивації та організації комунікаційних процесів для забезпечення 

ефективної командної роботи. 

Другий розділ присвячений дослідженню особливостей управлінських 

процесів на прикладі ТОВ «Нова Пошта». Проведено структурно-

функціональний аналіз підприємства, який охоплює кадровий склад, внутрішню 

організацію та ключові напрямки роботи. Емпіричне дослідження включало 

опитування персоналу, що дозволило виявити сильні та слабкі сторони командної 

роботи та оцінити вплив мотиваційних чинників на продуктивність. У результаті 



 

аналізу було розроблено практичні рекомендації щодо вдосконалення управління 

командою. 

У третьому розділі представлені практичні рекомендації, які включають 

програму підвищення мотивації та внутрішньої комунікації. Запропоновано 

впровадження тренінгів і семінарів із командної роботи для підвищення 

ефективності командного співробітництва. Особливу увагу приділено розробці 

індивідуальних стратегій розвитку для кожного члена команди та застосуванню 

сучасних управлінських інструментів. 

У висновках підсумовано результати дослідження та надано конкретні 

рекомендації для підвищення ефективності роботи команди на підприємстві. 

Впровадження розроблених рекомендацій сприятиме оптимізації внутрішніх 

управлінських процесів, зниженню рівня конфліктності та підвищенню 

продуктивності команди. Зроблено висновок, що формування ефективної 

команди є ключовим чинником успіху підприємства в умовах сучасного ринку. 

Ключові слова: команда, командоутворення, управління командою, 

мотивація персоналу, внутрішня комунікація, інноваційні підходи, 

продуктивність команди, ефективність управління, командна взаємодія, 

адаптація до змін, розвиток комунікаційних навичок, методи підвищення 

мотивації. 
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ВСТУП 

 

Формування ефективної команди є одним із ключових чинників успіху 

сучасного підприємства. У динамічних умовах ринку, що характеризуються 

високою конкуренцією, швидкими технологічними змінами та глобалізацією, 

підприємства повинні постійно вдосконалювати внутрішні процеси. Розвиток 

командного духу, мотивація співробітників та впровадження нових підходів до 

управління є необхідними елементами для забезпечення стабільного зростання 

та конкурентоспроможності. 

Проте, процес формування команди стикається із рядом суперечностей: 

між необхідністю швидкої адаптації та обмеженими ресурсами для навчання 

персоналу; між прагненням до командної згуртованості та наявністю конфліктів 

у колективах; між потребою в індивідуальному підході до кожного члена команди 

та стандартизованими методами управління. Ці проблеми вимагають глибокого 

дослідження та розробки інноваційних рішень. 

Аналіз теоретичних доробок науковців, зокрема таких дослідників, як 

Бублик М.[13], Армстронг М.[4], Бойаціс Р. [74], Пітерс Т.[54], Шпортько Г. та 

Карабаш А. [70], свідчить про те, що розвиток командної роботи та управління 

командою є предметом постійного наукового інтересу. У їхніх працях 

розглядаються як класичні підходи до управління командами, що акцентують 

увагу на ролі лідерства та мотивації, так і новітні моделі, які враховують сучасні 

тенденції розвитку бізнесу, зокрема формування гнучких, віддалених і 

мультидисциплінарних команд. Проте все ще бракує комплексного підходу до 

впровадження цих теоретичних напрацювань на практиці в умовах українських 

підприємств. 

Аналіз наукових джерел підтверджує, що для забезпечення ефективності 

команди важливими є такі аспекти: лідерство в управлінні, мотивація 

працівників та ефективна комунікація. Інноваційні підходи, як-от ротаційні 

системи та мультидисциплінарні команди, можуть підвищити продуктивність і 



 

здатність колективу швидко адаптуватися до змін. Разом з тим, наявні 

суперечності свідчать про необхідність глибокого дослідження методів 

командоутворення та вдосконалення управлінських процесів. 

Зокрема, спостерігаються такі суперечності: між необхідністю швидкої 

адаптації працівників до змін та обмеженими ресурсами для навчання та 

підвищення кваліфікації персоналу; між прагненням до командної згуртованості 

та наявністю конфліктів у колективах через різні особистісні підходи та рівень 

залученості членів команди; між потребою в індивідуальному підході до кожного 

працівника та стандартизацією управлінських процесів, що ускладнює 

реалізацію персоналізованих стратегій розвитку. Ці суперечності підкреслюють 

необхідність подальших досліджень та розробки практичних рекомендацій щодо 

вдосконалення командоутворення та управління командами на підприємстві. 

Актуальність теми дослідження зумовлена необхідністю адаптації 

підприємств до сучасних викликів, що вимагають нових підходів до управління 

командами. Виявлені протиріччя між потребами бізнесу та наявними ресурсами 

дозволили визначити тему нашого дослідження: «Формування ефективної 

команди на підприємстві». 

Метою дослідження є комплексне вивчення процесу командоутворення та 

визначення дієвих підходів до управління командами, які забезпечать 

підвищення ефективності підприємства в умовах динамічних ринкових змін. 

Відповідно до поставленої мети нами визначено завдання дослідження: 

1. Здійснити теоретичний аналіз концепцій командоутворення та 

підходів до організації командної роботи. 

2. Проаналізувати сучасні моделі командної роботи та визначити їхню 

відповідність потребам підприємств. 

3. Вивчити особливості управління командами та організації роботи в 

ТОВ «Нова Пошта». 

4. Оцінити роль лідерського потенціалу, мотиваційних чинників та 

комунікаційних процесів у підвищенні продуктивності командної роботи. 



 

5. Провести емпіричне дослідження ефективності командної роботи на 

прикладі ТОВ «Нова Пошта» та визначити сильні та слабкі сторони 

управлінських процесів. 

6. Розробити комплекс рекомендацій для вдосконалення процесів 

командоутворення та підвищення ефективності управління командою на 

підприємстві. 

У процесі написання магістерської кваліфікаційної роботи 

використовувалися теоретичні та емпіричні методи дослідження. Для аналізу 

наукових джерел застосовувалися такі методи: аналіз, синтез, узагальнення, 

індукція, дедукція та порівняння. Ці методи дозволили систематизувати існуючі 

підходи до організації командної роботи, визначити роль лідерства та мотивації, 

а також окреслити ключові фактори, що впливають на ефективність команди. 

Емпіричний блок включав опитування серед працівників ТОВ «Нова 

Пошта» для виявлення сильних та слабких сторін командної роботи й оцінки 

мотиваційних чинників, що впливають на продуктивність персоналу. Також 

застосовувалися методи спостереження та кейс-аналіз для детального вивчення 

особливостей функціонування команд. 

Вибірка для дослідження охоплювала співробітників різних рівнів і 

підрозділів ТОВ «Нова Пошта», що забезпечило комплексну оцінку ефективності 

командної роботи та можливостей для вдосконалення процесів управління. 

Об’єктом дослідження є процес командоутворення на підприємстві. 

Предмет дослідження є методи вдосконалення командної роботи та 

управління командою. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у розробці 

конкретних рекомендацій щодо впровадження сучасних підходів до 

командоутворення. Застосування цих рекомендацій сприятиме підвищенню 

продуктивності команд та вдосконаленню управлінських процесів. 

Рекомендації орієнтовані на вдосконалення управлінських процесів у ТОВ 

«Нова Пошта» та можуть бути масштабовані для інших підприємств. Основні 

напрями впровадження включають розробку програм мотивації працівників, 

вдосконалення комунікації та проведення тренінгів із командної роботи. 



 

Інформаційною базою дослідження стали наукові праці, що досліджують 

проблематику командоутворення, мотивації та управління командами. Крім того, 

були використані внутрішні звіти та документи ТОВ «Нова Пошта», що містять 

інформацію про управлінські процеси, а також результати проведених опитувань 

працівників. Зібрані дані забезпечили емпіричну основу для розробки 

практичних рекомендацій. 

Структура та обсяг магістерської роботи охоплюють вступ, три 

розділи, висновки до кожного розділу, загальні висновки, список використаних 

джерел (87 найменувань). Загальний обсяг роботи становить 107 сторінок, 

включає 23 таблиць і 16 рисунків. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ КОМАНДОУТВОРЕННЯ 

 

1.1.Базові поняття командоутворення, типологія та моделі команд 

 

У сучасному динамічному бізнес-середовищі успіх підприємства значною 

мірою залежить від здатності формувати ефективні команди. Командоутворення 

стало важливим інструментом у сучасних організаціях, активно застосовуючись 

у бізнесі, менеджменті, соціології та психології. Цей процес сприяє досягненню 

синергетичного ефекту, оптимізації робочих процесів та підвищенню 

продуктивності в умовах високої конкуренції [59]. 

В умовах глобалізації та швидких змін компанії дедалі частіше звертаються 

до командної роботи як до основного способу управління проєктами та 

досягнення стратегічних цілей. Це пов’язано з тим, що ефективні команди є 

критичним фактором підвищення конкурентоспроможності та стійкості 

підприємства [59]. 

Командоутворення передбачає не лише об’єднання людей для виконання 

спільних завдань, але й створення атмосфери співпраці, довіри та мотивації. 

Основне завдання цього процесу полягає у формуванні команди з високим рівнем 

взаємодії та компетентності, а також розвитку командного духу, що сприяє 

підтримці гармонійних відносин між її учасниками [46]. 

Командоутворення – це динамічний процес, який включає не лише 

розподіл відповідальності, але й формування спільного бачення результату. 

Сучасні підходи акцентують увагу на тимчасовому характері команди та її 

гнучкості у досягненні поставлених цілей. 

Команда є результатом процесу командоутворення. Існує багато наукових 

підходів до визначення цього поняття. Британський фахівець із управління 

Майкл Армстронг визначає команду як: 

«Невелика кількість людей із взаємодоповнюючими навичками, зібраних 

для спільного вирішення завдань з метою підвищення продуктивності. Вони 



 

працюють за принципами, що підтримують взаємну відповідальність та 

узгодженість дій» [5]. 

Основною особливістю команди є акцент на взаємодію та довіру, що 

дозволяє досягти синергії. В основі ефективної команди лежить принцип, коли 

поєднання навичок і зусиль різних людей створює більший результат, ніж сума 

індивідуальних внесків. 

Інше визначення підкреслює тимчасовий характер команди: 

«Група людей, тимчасово пов’язаних між собою та об’єднаних спільною 

метою, які працюють на досягнення результату в межах своєї відповідальності та 

обов’язків» [42]. 

Однією з ключових умов ефективної роботи команди є збалансований 

розподіл ролей серед її учасників. Модель Р. Белбіна виділяє дев’ять основних 

ролей, які забезпечують різні аспекти командної роботи [72]. Їх можна згрупувати 

таким чином, як подано у таблиці 1.1. 

Таблиця 1.1  

Рольовий розподіл у команді за Белбіном 
Тип ролі Назва ролі Опис ролі Переваги Можливі 

недоліки 
Діяльні ролі Завершувач Приділяє увагу 

деталям, доводить 
справи до кінця 

Забезпечує 
якісне 
завершення 
роботи 

Може надто 
фокусуватися на 
дрібницях 

Виконавець Виконує завдання, 
підтримує порядок 
і стабільність 

Надійний, 
організований 

Може не 
проявляти 
ініціативу 

Формувальник Стимулює команду 
до дій та долає 
перешкоди 

Рішучий, 
мотивує 
команду 

Іноді занадто 
наполегливий, 
може провокувати 
конфлікти 

Соціальні ролі Координатор Розподіляє 
завдання та 
об’єднує команду 
навколо спільної 
мети 

Забезпечує 
гармонію та 
фокус на цілі 

Може здаватися 
пасивним у 
вирішенні 
конфліктів 

Комунікатор Підтримує 
гармонію та 
вирішує конфлікти 

Сприяє довірі 
й злагоді в 
команді 

Уникає жорстких 
рішень 

Шукач 
ресурсів 

Встановлює 
зовнішні контакти 
та забезпечує 
доступ до 

Добре 
знаходить 
можливості 

Може втратити 
інтерес до 
завдання після 
початкового етапу 



 

необхідних 
ресурсів 

Інтелектуальні 
ролі 

Генератор ідей Продукує нові ідеї 
та підходи 

Творчий та 
інноваційний 

Може не 
завершувати 
розпочаті проєкти 

Аналітик Аналізує 
інформацію, 
оцінює ризики та 
приймає рішення 

Об’єктивний, 
добре оцінює 
варіанти 

Може зволікати з 
прийняттям 
рішень 

Спостерігач Стежить за 
динамікою 
команди та 
процесами збоку 

Звертає увагу 
на деталі та 
стратегію 

Може бути надто 
пасивним 

У добре структурованій команді, де всі ролі розподілені збалансовано, 

ймовірність конфліктів зменшується, оскільки кожен учасник виконує свою 

функцію та доповнює інших. Наприклад, генератор ідей може продукувати нові 

підходи, які згодом аналітик оцінює на практичність, а виконавець втілює в 

життя. Такий розподіл підвищує ефективність та допомагає уникнути 

дублювання функцій. 

Команди можна класифікувати за різними критеріями, зокрема за 

структурою та способом організації. Виділяють три основні типи команд, кожен 

із яких має свої особливості та застосування в різних умовах (див. табл. 1.2). 

Таблиця 1.2  

Типи команд та їх характеристики 
Типи команд Характеристики 

Традиційні команди Ці команди працюють за чітко визначеними завданнями в межах 
організації. Їхня структура є стабільною, а функції та обов’язки 
кожного учасника заздалегідь встановлені. Керівник контролює всі 
процеси та приймає ключові рішення. Такий тип команди 
підходить для виконання рутинних завдань або діяльності з 
мінімальним рівнем невизначеності. 

Мультидисциплінарні 
команди 

Команди об’єднують фахівців із різних сфер для вирішення 
складних або комплексних завдань, які потребують різноманітних 
знань та досвіду. Такі команди часто використовують у проєктах, 
пов’язаних із розробкою інноваційних продуктів або 
дослідженнями. Ефективність роботи залежить від здатності 
членів команди співпрацювати та обмінюватися знаннями. 

Самокеровані 
команди 

Ці команди функціонують без постійного контролю з боку 
керівника. Вони самостійно розподіляють завдання між собою та 
відповідають за досягнення результатів. Такі команди вимагають 
високого рівня відповідальності та самодисципліни від учасників, 
проте забезпечують більшу гнучкість у прийнятті рішень. 

Ця класифікація дозволяє глибше зрозуміти різноманіття команд і вибрати 

відповідний тип для конкретних завдань. Традиційні команди підходять для 



 

стабільних умов із чіткою структурою, тоді як мультидисциплінарні та 

самокеровані команди є ефективнішими в умовах динамічних змін та 

інноваційних проєктів. Ці різні підходи демонструють варіативність організації 

командної роботи залежно від завдань та структури підприємства [70]. 

Процес формування команди охоплює не лише здобуття професійних 

знань, але й розвиток ключових компетенцій, що забезпечують ефективну 

взаємодію та співпрацю між учасниками. Як показано на рисунку 1.1, цей процес 

включає декілька важливих напрямків. Передусім значна увага приділяється 

засвоєнню принципів командної роботи, що дозволяє гармонізувати 

міжособистісні відносини та забезпечити продуктивний розподіл ролей у 

команді [58]. 

Крім того, для створення ефективної команди важливо розвивати навички 

делегування завдань та відповідальності. Це сприяє самоврядності команди та 

дозволяє кожному учаснику брати відповідальність за спільні результати. Окреме 

місце посідає розвиток лідерського потенціалу та підвищення самооцінки членів 

команди. Це допомагає розкрити приховані можливості працівників і стимулює 

їх до активної участі в колективній роботі [61]. 

Важливим аспектом командоутворення є створення сприятливої атмосфери 

через стимулювання неформальної комунікації між учасниками. Це сприяє 

розвитку взаємодовіри та підтримки, полегшуючи адаптацію працівників у 

команді та підвищуючи їхню залученість до процесу. У результаті ефективна 

команда досягає оптимальної структури та функціонального розподілу 

обов’язків, що підвищує її загальну результативність [62]. 

Попри численні переваги командної роботи, процес формування команди 

супроводжується певними викликами. Серед найпоширеніших проблем – 

конфлікти всередині команди та складнощі з координацією дій, особливо у 

великих колективах. Також трапляються випадки втрати мотивації під час 

тривалої роботи та неузгодженості ролей, коли кілька учасників намагаються 

виконувати одну й ту саму функцію, що призводить до плутанини. Для 

вирішення цих проблем необхідно застосовувати ефективні підходи до 

управління та координації [63]. 



 

Подолання викликів можливе через розвиток командного духу, який 

допомагає підтримувати мотивацію та позитивну атмосферу в колективі. 

Командний дух стає критично важливим для досягнення високої продуктивності 

та згуртованості команди [52] 

Як зображено на рисунку 1.1, формування командного духу включає 

стимулювання корпоративної мотивації, що дозволяє кожному учаснику 

відчувати свою значущість у колективі. Важливим інструментом є створення 

«атмосфери свята» для забезпечення емоційної розрядки та підвищення 

мотивації. Це сприяє підтримці позитивного клімату та гармонійної 

взаємодії [56]. 

Командний дух також нерозривно пов'язаний із питанням лідерства, яке 

може бути централізованим або розподіленим між членами команди залежно від 

ситуації та завдань. У розподіленому лідерстві кожен член команди може взяти 

на себе роль лідера у виконанні певного завдання. Це підвищує залученість і 

розвиває лідерські якості кожного учасника, що особливо актуально в сучасних 

командах, де гнучкість і здатність адаптуватися до змін відіграють важливу 

роль [43]. 

Централізоване лідерство залишається ефективним для команд із чіткими 

завданнями, що потребують швидких рішень і координації. Формування 

командного духу також передбачає розвиток довіри та спільних цінностей, що 

стає основою ефективної співпраці. Використання сучасних інструментів, таких 

як драйв-менеджмент, дозволяє підвищити рівень залученості працівників [60]. 

Важливу роль відіграє розвиток корпоративної культури та позитивного 

іміджу підприємства, що допомагає команді працювати злагоджено та 

реалізувати свій потенціал на максимум. 

Окремо слід виділити авторів «загальної теорії управління» – Друкер, 

Ньюман та Кунц. Вони розширюють поняття команди, зазначаючи, що в команді 

задіяні учасники з різними необхідними якостями та виконуваними функціями 

[27]. Різні функції та навички, привнесені членами команди, доповнюють одна 

одну, що сприяє досягненню спільної мети. 



 

Ідею команди як єдиного організму також розвиває Іцхак Адізес, який 

акцентує увагу на принципі взаємодоповнення учасників команди. На його 

думку, ефективна командна робота можлива лише тоді, коли команда об’єднує 

 
Рис. 1.1. Основні складові формування команди та командного духу 

людей з різним мисленням, підходами та стилями дій [2]. Така різноманітність 

дозволяє приймати зважені рішення та формувати дієві механізми управління 

завдяки синергічній взаємодії. 

Адізес також розробив концепцію чотирьох основних управлінських 

ролей, що відображають особливості поведінки та стилі управління: 

➢ Виробник результату – орієнтований на досягнення конкретних 

цілей та виконання завдань. 

➢ Адміністратор – забезпечує впорядкованість і контроль за 

процесами, створюючи умови для стабільної роботи. 

➢ Підприємець – відповідальний за пошук нових можливостей і 

розвиток інновацій.  



 

➢ Інтегратор – сприяє гармонізації взаємин між членами команди та 

підтримує командний дух [2] 

Кожен із цих стилів управління може бути виражений у різних пропорціях 

у кожного учасника команди. Проте одні стилі можуть домінувати, тоді як інші – 

бути менш вираженими. На думку Адізеса, оптимальний результат досягається 

тоді, коли в команді представлені всі ці стилі управління, а їхня взаємодія 

створює синергію, яка підвищує продуктивність і ефективність [1]. 

Таким чином, ефективне командоутворення передбачає не тільки 

формування функціонально збалансованої команди, але й розвиток командного 

духу. Це включає як формальний, так і неформальний обмін ідеями, що сприяє 

відкритій комунікації та співпраці. Важливою передумовою є спільна 

відповідальність за досягнення результатів, яка стимулює залученість учасників 

і забезпечує високий рівень мотивації [6].  

Кожне визначення та підхід до команди, представлені в різних 

дослідженнях, акцентують увагу на певних аспектах командної діяльності 

залежно від ситуації та завдань. Це свідчить про те, що командоутворення є 

динамічним процесом, який потребує гнучкості та адаптивності. Формування 

передумов для ефективної співпраці та командного лідерства дозволяє 

підприємствам підвищити ефективність роботи, забезпечити інноваційний 

розвиток і створити сприятливу атмосферу для реалізації стратегічних цілей [14].  

Кожен процес формування команди включає низку важливих етапів, які 

перетворюють групу людей на ефективну, згуртовану команду. Ці етапи 

спрямовані на забезпечення гармонійної взаємодії учасників та створення умов 

для досягнення спільних цілей. Основні складові елементи командоутворення 

описано на рисунку 1.2. 

Ці етапи забезпечують системний підхід до формування команди та 

створюють основу для її успішної роботи. Кожен з них є важливим елементом у 

побудові ефективної взаємодії між учасниками, що дозволяє команді досягати 

поставлених цілей, залишаючись гнучкою та адаптивною до змінних умов [18]. 



 

Процес формування та налагодження взаємодії в команді спрямований на 

створення згуртованої групи людей, які поділяють відповідальність за спільний 

результат і виконують визначені функції та ролі. Це забезпечує чітку організацію  

 
Рис. 1.2. Основні складові елементи командоутворення 

роботи, у якій кожен учасник знає свої завдання та місце в загальній структурі 

команди [15]. 

Одним із перших і найважливіших етапів командоутворення є визначення 

функціональних потреб проєкту або організації та розподіл відповідних ролей 

серед членів команди [83]. 

Цей розподіл здійснюється на основі побудови матриці компетенцій, яка 

враховує навички та знання, необхідні для виконання завдань. Такий підхід 

дозволяє ефективно використовувати ресурси та забезпечує, щоб кожен учасник 

виконував роль, яка відповідає його професійному профілю. Важливо також 

Окреслення цілей, заради яких формується команда.
Чітке визначення мети є фундаментом для командної
діяльності, оскільки воно допомагає спрямувати зусилля
всіх учасників у єдиному напрямку та визначити очікувані
результати.

Визначення лідерства та функціональної моделі
команди. Лідер може мати як централізовану роль,
координуючи діяльність усіх членів, так і розподілену, коли
лідерські функції виконуються різними учасниками
залежно від ситуації. Важливо також окреслити
функціональну структуру команди, що допомагає
визначити ролі та відповідальність кожного члена.

Побудова матриці компетенцій та підбір членів команди
відповідно до необхідних навичок і знань. Цей етап
дозволяє створити збалансовану команду, де кожен учасник
робить свій унікальний внесок у досягнення спільних цілей.
Важливо, щоб компетенції учасників доповнювали одна
одну, забезпечуючи цілісність і ефективність роботи.

Налагодження комунікації та застосування прийомів
тімбілдінгу. Встановлення ефективних каналів комунікації
сприяє обміну інформацією, ідеями та зворотним зв'язком
між членами команди. Тімбілдінг допомагає покращити
взаєморозуміння, розвинути довіру та посилити командний
дух, що є необхідним для ефективної співпраці.



 

врахувати особисті та професійні характеристики членів команди, щоб уникнути 

дублювання функцій і створити збалансовану команду [18]. 

Після визначення компетенцій та вимог до команди розпочинається добір 

кандидатів. Акцент робиться на цілеспрямованості, згуртованості та спільній 

відповідальності. Використовуються різні методи оцінки, серед яких тестування 

професійних і психологічних якостей. Формування психологічної карти 

сумісності допомагає забезпечити ефективну взаємодію та уникнути конфліктів 

у майбутньому [12]. 

Продуктивна комунікація є основою для обміну інформацією та 

оперативного вирішення проблем. Важливим аспектом є здатність команди 

спільно вирішувати суперечності, що можуть виникати [35]. 

Для підтримки ефективності діяльності команди застосовуються регулярні 

оцінки результативності, які дозволяють оптимізувати процеси та коригувати 

стратегію [10]. 

Цінності корпоративної культури та імідж компанії впливають на загальну 

ефективність команди. У демократичних системах управління акцент робиться 

на формуванні менеджменту цінностей, що сприяє розвитку та мотивації 

персоналу [10]. 

Ініціатором командоутворення є лідер або менеджер, який організовує 

процес роботи, координує дії та мотивує команду. Лідер повинен уміти 

делегувати повноваження та розкривати потенціал кожного учасника. 

Використання ціннісних підходів корпоративної культури дозволяє лідеру 

підвищити ефективність взаємодії та мотивацію команди [6]. 

Ефективне командоутворення дозволяє лідеру компенсувати власні слабкі 

сторони та глибше розуміти мотиви діяльності учасників [49]. 

Командна модель роботи, яка базується на синергетичній взаємодії, суттєво 

відрізняється від ієрархічних структур управління. У класичній ієрархії 

основний акцент робиться на виконанні інструкцій менеджера, а не на 

горизонтальній співпраці [43]. 

Дослідження Саласа, Берда та Таненбаума підкреслюють, що ефективні 

команди формуються завдяки взаємодоповненню та взаємодопомозі [42]. 



 

Таблиця 1.3 підсумовує основні принципи командоутворення, які 

забезпечують ефективність та результативність командної роботи. 

Наведена таблиця підкреслює ключові елементи успішної командної 

роботи: децентралізацію лідерства, досягнення синергетичного ефекту, а також  

Таблиця 1.3  

Основні аспекти організації командної діяльності 
Особливості 

команди 
Розподілене 

лідерство 
Синергетичний 

ефект 
Місія 

команди та 
організації 

Колективні 
показники 

результативності 
Характеристика Лідерство не 

зосереджене 
в руках однієї 
особи, а 
розділяється 
між усіма 
членами 
команди 
залежно від 
ситуації. 

Завдяки 
злагодженій 
співпраці 
результат 
команди 
перевищує суму 
індивідуальних 
зусиль. 

Командна 
місія може 
мати свої 
унікальні цілі, 
але вони 
повинні 
відповідати 
загальній місії 
підприємства 
та не 
суперечити їй. 

Ефективність 
оцінюється за 
досягненням 
спільних цілей, а 
не лише 
індивідуальних 
досягнень [83]. 

узгодження місії команди з цілями організації. Крім того, результативність 

команди визначається на основі колективних показників, а не лише 

індивідуальних досягнень кожного учасника. 

Командний підхід дедалі частіше застосовується в організаціях завдяки 

здатності забезпечувати синергію зусиль працівників: об'єднані знання та 

навички команди створюють ефект, що перевищує суму індивідуальних внесків. 

Такий формат співпраці сприяє розвитку інновацій, адже різноманітні ідеї та 

досвід учасників генерують нові рішення. Командна робота також підвищує 

мотивацію, створюючи атмосферу підтримки та спільної відповідальності за 

досягнення цілей. Працівники відчувають свою значущість у процесі, що 

зміцнює їхню залученість та відповідальність за кінцевий результат [36]. 

Проте поряд із численними перевагами командної роботи існують також 

виклики та обмеження, які слід враховувати під час організації командної 

діяльності. 

Командний підхід потребує значних інвестицій часу та ресурсів. Затримки 

у прийнятті рішень можуть виникати через необхідність досягнення консенсусу, 

а ізоляція команди від інших підрозділів може ускладнити комунікацію та 



 

знизити ефективність. Колективна відповідальність інколи призводить до 

перевантаження працівників і зниження їхньої індивідуальної мотивації. Для 

подолання цих викликів потрібні ефективні підходи до управління та 

комунікації [36]. 

В умовах глобалізації та швидких змін організації шукають нові підходи до 

побудови команд, які забезпечать гнучкість та адаптацію. Проєктні та віртуальні 

команди є прикладами таких інноваційних рішень [41]. 

Сучасні дослідження звертають увагу на інноваційні підходи до 

командоутворення, такі як проєктні та віртуальні команди. Вони дозволяють 

об’єднати фахівців із різних сфер та регіонів, навіть дистанційно, що сприяє 

розвитку гнучких управлінських структур і посилює співпрацю в умовах 

динамічного середовища [58]. 

Командний підхід створює умови для побудови довірливих горизонтальних 

зв’язків, що дозволяє учасникам самостійно координувати свою діяльність. 

Кожен член команди виконує не лише свої функції, а й активно співпрацює з 

іншими, що сприяє адаптації до змін і реалізації завдань на високому рівні [36]. 

Окрім якісних параметрів, таких як компетенції та функціональна 

взаємодія, важливо також враховувати кількісний склад команди. Оптимальна 

кількість учасників безпосередньо впливає на ефективність роботи команди та 

досягнення поставлених цілей. Вибір розміру команди значною мірою залежить 

від типу проєкту чи завдання, однак дослідження вказують на оптимальні та 

граничні кількісні показники, що забезпечують збалансовану роботу команди. 

Дослідження Чумаченко І. В., Сабадош Л. Ю. та Доценко Н. В. 

підтверджують, що чисельність команди безпосередньо впливає на її 

результативність [47]. 

З одного боку, більша кількість учасників сприяє диверсифікації завдань та 

ідей, але водночас ускладнює управління та координацію. Для аналізу 

оптимальної чисельності та ефективності команди звернемося до табл. 1.4, що 

детально описує переваги й недоліки різних командних форматів. 



 

Для розуміння складності комунікації між учасниками команди можна 

використати математичне рівняння, яке показує кількість можливих зв’язків у 

команді: 

𝑁(𝑁 − 1)

2
 

де N – кількість учасників команди. 

Наприклад, у команді з п’яти людей кількість можливих зв’язків 

становитиме 10, тоді як у команді з семи осіб – 21 зв’язок, а при дев’яти 

учасниках – 36. Ці підрахунки демонструють, що з ростом кількості членів 

команди збільшується кількість комунікативних зв’язків, що, з одного боку, може 

позитивно впливати на результативність завдяки обміну знаннями, а з іншого – 

ускладнює координацію та зменшує час, відведений на виконання завдань. 

Таблиця 1.4 

Аналіз чисельності команди 
Чисельність Перевага Недоліки Пояснення 
2 особи Члени співпрацюють 

та обмінюються 
думками. 

Можливе 
суперництво та 
потреба у сторонніх 
експертах. 

Такий склад дозволяє 
швидко узгоджувати дії, але 
обмежує різноманітність 
думок та може створити 
суперництво. 

3-4 особи Гнучка робота групи, 
члени знають всі 
деталі про роботу. 

Можливі проблеми 
із прийняттям 
рішень через 
розбіжності думок. 

Оптимальний склад для 
невеликих проєктів, але при 
розбіжностях може 
ускладнити процес 
ухвалення рішень. 

5-6 осіб Ідеальна група для 
прийняття рішень, 
високий творчий 
потенціал. 

Управління та 
координація 
потребують більше 
зусиль, можливий 
брак контролю. 

Найкраще підходить для 
складних завдань, що 
вимагають різноманітних 
навичок, але може 
потребувати більше часу для 
управління. 

7 осіб Висока концентрація 
на проблемах та їх 
вирішенні, креативні 
рішення. 

Збільшення 
накладних витрат та 
ускладнення 
комунікації. 

Такий склад сприяє генерації 
нових ідей, але управління 
стає більш складним і 
витратним. 

Більше 7 
осіб 

Рекомендується 
створити декілька 
команд для 
підвищення 
ефективності. 

Зростає потреба у 
координації між 
підгрупами. 

Великі команди вимагають 
поділу на підгрупи для 
зменшення хаосу та 
ефективнішої роботи. 

Професор менеджменту Мюллер Дж. підкреслює, що у великих командах 

часто виникають труднощі з продуктивністю: 



 

«Загальне практичне правило таке: люди продуктивно працюють по 3–5 

годин щодня. Тож із ростом команди ми або втрачаємо продуктивність, або 

починаємо віддалятися один від одного в соціальному плані. Для ефективної 

роботи команди необхідні міцні відносини, але чим більша група, тим менше 

часу залишається для їх побудови» [80]. 

Дослідження Річарда Хакмана та Нейла Відмара також підтверджують, що 

кількість учасників безпосередньо впливає на групову ефективність. Вони 

провели експеримент, у якому групи від 2 до 7 осіб виконували завдання з 

розробки, обговорення та вирішення проблем. Групи з 4–5 осіб 

продемонстрували найвищу ефективність та отримали найпозитивніші 

відгуки [78]. 

Інше дослідження, проведене Лоуренсом Патнемом та Уером Майерсом, 

проаналізувало дані 491 проєкту, реалізованих командами різного розміру [87]. 

Дослідження охопило кількісні сегменти: 

1,5–3 учасники – 138 проєктів; 

3–5 учасників – 162 проєкти; 

5–7 членів – 120 проєктів; 

9–11 учасників – 167 проєктів; 

15–20 учасників – 25 проєктів. 

Результати дослідження показують, що менші групи забезпечують більшу 

продуктивність та потребують менше часу для виконання проєктів аналогічного 

обсягу. Це демонструє, що розмір команди безпосередньо впливає на її 

ефективність та здатність оптимально організувати робочий процес. 

Таким чином, кількість учасників команди має бути обґрунтованою та 

відповідати завданням. Збільшення кількості членів команди може сприяти 

розширенню компетенцій, але водночас ускладнює координацію та комунікацію. 

Для збереження продуктивності важливо знайти баланс між чисельністю 

команди та можливостями її учасників. 

Найоптимальнішими розмірами команд, відповідно до досліджень, є групи 

з 4–5 осіб, які забезпечують необхідний рівень комунікації та згуртованості без 

перевантаження процесу взаємодії. 



 

Такий розмір команди дозволяє збалансувати різноманітність навичок та 

досвіду, зберігаючи ефективну комунікацію та координацію. Це створює умови 

для оперативного прийняття рішень та гнучкого розподілу завдань, що є 

критичним для успішного виконання проєктів. 

Наочно це продемонстровано на рис. 1.3, де показано, що менші групи 

потребують менше часу на роботу та втілення проєкту, ніж великі команди.

 
Рис. 1.3. Графік прогресу (місяці) 

Як видно із поданого рисунку 1.3, графік демонструє залежність 

середнього часу реалізації проєктів від кількості учасників у команді. 

Найшвидше проєкти виконуються групами з 3–5 та 5–7 учасниками (11,9 і 11,6 

місяців відповідно). Занадто малі групи (1,5–3 учасники) витрачають більше часу 

– 13,6 місяця, оскільки можуть мати обмежений доступ до різноманітних 

компетенцій. 

У більших групах (9–11 та 15–20 учасників) час виконання проєктів значно 

збільшується – до 17,1 та 16,29 місяців відповідно. Це пояснюється складністю 

комунікаційних процесів і координації, що зростає зі збільшенням кількості 

учасників. Оптимальний розмір команд, за даними графіка, становить 3–7 осіб, 

що забезпечує баланс між продуктивністю та ефективністю взаємодії. 

Крім того, невеликі групи витрачають менше людино-місяців на розробку 

та реалізацію рішень. Відчутна різниця у кількості людино-місяців, потрібних 



 

для виконання порівнянного обсягу роботи, стає помітною, коли чисельність 

команди перевищує вісім осіб. 

Візуалізацію цієї залежності наведено на рис. 1.4. 

 
Рис. 1.4. Зусилля витрачені на розробку, людина/година 

Рисунок 1.4 ілюструє залежність зусиль, витрачених на розробку проєктів, 

від кількості учасників у команді. Дані показують, що менші команди – групи з 

1,5–3 або 3–5 учасників – витрачають значно менше людино-годин на виконання 

завдань (31 і 48 годин відповідно) порівняно з більшими командами. 

Зі збільшенням чисельності групи, як-от у випадку команд з 15–20 осіб, 

витрати на розробку значно зростають, досягаючи 283 людино-годин для 

виконання лише 25 проєктів. Це свідчить про те, що зростання кількості 

учасників підвищує складність координації та комунікації, що призводить до 

збільшення витрат часу та зусиль. 

Невеликі групи демонструють вищу ефективність завдяки простішій 

взаємодії та кращій узгодженості дій. Оптимальні результати, як видно з даних, 

досягаються командами середнього розміру (3–7 осіб), які забезпечують баланс 

між продуктивністю та можливістю ефективно координувати роботу. 

На основі двох показників, поданих на рисунках 1.3 та 1.4, які 

безпосередньо впливають на продуктивність процесу, дослідники обчислили 

індекс продуктивності. Результати показують, що індекси продуктивності трьох 

малих груп у середньому на три пункти вищі, ніж у двох великих груп, що 

відображено на рисунку 1.5. 



 

Зокрема, середнє значення індексу продуктивності для малих груп 

становить 16,28, тоді як для великих – 13,38. Це свідчить про приріст 

продуктивності приблизно на три індексні пункти. Отже, можна припустити, що 

зі збільшенням узгодженості дій та ефективності витрачених зусиль 

продуктивність процесу також суттєво зростає. 

 
Рис. 1.5. Середній індекс продуктивносі 

На рисунку 1.5 відображено середній індекс продуктивності (ПІ) для 

команд різного розміру та кількість проєктів, реалізованих кожною групою. 

Найвищий індекс продуктивності мають малі групи з 1,5–3 учасників (ПІ = 16,36) 

та 3–5 учасників (ПІ = 16,29). Ці групи продемонстрували найефективніші 

результати завдяки простішій координації та меншій кількості комунікаційних 

бар’єрів. 

Натомість у більших групах, таких як 9–11 та 15–20 учасників, індекс 

продуктивності значно нижчий (ПІ = 13,72 та ПІ = 13,03 відповідно), що свідчить 

про зростання складності управління та координації. Оптимальний розмір 

команд для досягнення високої продуктивності становить від 3 до 7 учасників, 

де забезпечується баланс між комунікацією та ефективністю виконання завдань. 

Таким чином, оптимальною командною одиницею є група з трьох до семи 

осіб, які перебувають у постійній взаємодії. Для масштабних проєктів, що 

вимагають залучення значної кількості людей, дослідники рекомендують 

розподіляти завдання між меншими підгрупами. Це дозволить підвищити 



 

ефективність роботи, оскільки такі підгрупи зможуть працювати злагодженіше 

та продуктивніше, ніж велика команда з численною організаційною структурою. 

У процесі реалізації проєкту команда проходить кілька стадій розвитку, які 

описані різними науковцями. Так, С. Моріс, Г. Уїлкокс та Є. Нейзел визначають 

етапи розвитку як: дитинство, юність, зрілість, згасання, смерть [49]. 

Дж. В. Ньюстром і К. Девіс виділяють інший набір стадій: формування, 

сум’яття, нормування, виконання роботи, розформування [81]. 

Модель Брюса Такмана включає п’ять етапів: формування, конфліктування, 

нормування, виконання, завершення [87]. 

Розуміння стадій розвитку команди є важливим для вибору відповідної 

моделі організації роботи. Кожна стадія потребує різних підходів до управління, 

що обумовлює необхідність обрати модель, яка найкраще відповідає потребам 

організації. 

У світовій практиці виділяють кілька популярних моделей командної 

роботи: традиційна модель – орієнтована на класичні управлінські підходи; 

модель командного духу – акцентує увагу на згуртованості колективу; модель 

переднього краю – зосереджується на інноваціях і швидкій адаптації; модель 

цільових завдань – орієнтована на досягнення конкретних цілей; кіберкоманди – 

функціонують у віртуальному середовищі [34].  

Окрім цих моделей, виділяють також спеціалізовані команди, які 

виконують різні функції: 

➢ Бізнес-модель – команда, орієнтована на досягнення комерційних 

цілей. 

➢ Офіс президента – команда, що керує стратегічними ініціативами та 

ухвалює ключові рішення. 

➢ Багатофункціональна команда – група, що об’єднує фахівців із 

різних галузей для вирішення складних завдань. 

➢ Особлива команда – виконує специфічні завдання, часто 

нестандартні або нетипові. 

➢ Команда пошуку та порятунку – зосереджується на реагуванні на 

надзвичайні ситуації. 



 

➢ Команда для виконання «брудної» роботи – займається 

проблемними завданнями, які потребують нестандартних рішень. 

➢ SWAT-команда – висококваліфікована група для швидкого 

реагування. 

➢ Спортивна та «театральна» команди – акцентують увагу на 

співпраці та координації, як у спорті чи мистецтві. 

➢ Транснаціональна команда – об’єднує учасників із різних країн для 

реалізації міжнародних проєктів [54]. 

Для кращого розуміння особливостей кожної моделі звернімося до таблиці 

1.5, яка систематизує їхні характеристики. 

Таблиця 1.5 

Характеристики різних моделей команд 
Модель Характеристика 

Традиційна 
модель 

Ця модель передбачає наявність чіткого лідера, який розподіляє завдання 
між членами команди та контролює виконання. Лідер також несе основну 
відповідальність за результати, хоча може делегувати повноваження 
іншим учасникам. Традиційна модель ефективна в умовах чіткого 
керівництва, проте може обмежувати ініціативність команди. 

Модель 
командного 
духу 

Фокусується на високому рівні мотивації та натхнення членів команди. 
Учасники працюють у гармонійній атмосфері, проте ця модель може 
стати проблемною, якщо неформальний лідер перебирає на себе 
більшість відповідальності, а інші члени втрачають ініціативу. 
Відсутність чіткого розподілу відповідальності може призвести до 
плутанини у виконанні завдань. 

Модель 
переднього 
краю 

Використовується для команд, які працюють в умовах швидких змін та 
інновацій. Учасники приймають рішення самостійно, без необхідності 
постійного контролю з боку керівника. Ця модель підходить для 
креативних проєктів, але може бути менш ефективною в умовах, що 
потребують чіткої координації. 

Модель 
цільових 
завдань 

Характеризується орієнтацією на конкретні цілі та проєкти. Команди 
формуються для виконання певного завдання і функціонують протягом 
обмеженого періоду. Ефективна для проєктів, що потребують гнучкого 
підходу, але може викликати труднощі при завершенні проєкту та 
поверненні учасників до інших завдань. 

Кіберкоманда Функціонує у віртуальному середовищі з використанням електронних 
засобів комунікації. Учасники кіберкоманди зазвичай працюють 
віддалено та зустрічаються рідко. Така модель дозволяє залучати 
спеціалістів із різних регіонів та галузей, але вимагає високого рівня 
самоорганізації та дисципліни. 

Ці моделі демонструють різні підходи до організації командної роботи 

залежно від поставлених завдань та умов середовища. Наприклад, традиційна 

модель часто використовується у виробничих процесах, де важливі структура та 



 

ієрархія, тоді як модель командного духу популярна в креативних проєктах, де 

велике значення має мотивація. Кіберкоманди набули популярності в ІТ-індустрії 

та наукових проєктах завдяки можливості залучати фахівців із різних куточків 

світу [64]. 

Різноманіття моделей команд відображає потребу організацій у гнучких та 

адаптивних підходах, що відповідають сучасним викликам [47]. 

Розуміння цих моделей допомагає краще організувати роботу в командах 

та сприяє ефективному управлінню процесами в умовах динамічних змін. У 

сучасних організаціях часто поєднуються елементи кількох моделей, що 

підкреслює важливість гнучкості та адаптивності у командній роботі [54]. 

Сучасні організації дедалі частіше звертаються до гнучких методологій, 

таких як agile та scrum, які передбачають швидку адаптацію команди до змін та 

регулярні зустрічі для координації зусиль. Ці підходи підвищують ефективність 

команди завдяки коротким циклам виконання завдань та можливості швидко 

коригувати стратегії відповідно до змінних умов [66]. 

Отже, командоутворення є ключовим інструментом сучасного управління, 

який поєднує соціально-психологічні та організаційні аспекти, сприяючи 

досягненню високої ефективності. 

Оптимальна організація командної роботи передбачає вибір відповідної 

моделі та усвідомлення стадій розвитку команди, що дозволяє адаптувати 

підходи до управління відповідно до потреб та умов організації. 

Різноманітні моделі команд (традиційна, інноваційна, кіберкоманда тощо) 

застосовуються залежно від специфіки завдань і середовища, а гнучкі 

методології, такі як agile і scrum, забезпечують швидку адаптацію та підвищують 

продуктивність. 

Важливими факторами успіху є розвиток командного духу, лідерства та 

довіри, які створюють атмосферу співпраці та мотивують учасників на 

досягнення спільних цілей. 

 

 

 



 

1.2.Оцінка ефективності формування та діяльності команд 

 

У сучасних бізнес-реаліях використання командних підходів до організації 

роботи та управління стає домінуючим інструментом. Це пояснюється їхньою 

перевагою над жорсткими адміністративними системами, оскільки команди 

забезпечують гнучкість, швидке прийняття рішень та стимулюють інновації. 

Однак, навіть за таких переваг, ефективність командної роботи потребує 

постійної оцінки та корекції, щоб адаптуватися до швидких змін середовища та 

внутрішніх умов підприємства [63]. 

Така оцінка впливає не лише на управлінські рішення, але й на процеси 

оптимізації штату, розподілу премій, кар’єрного розвитку працівників та 

покращення індивідуальних і командних компетенцій. 

Формування ефективної команди є ключовим завданням для будь-якого 

підприємства, оскільки її діяльність безпосередньо впливає на загальний успіх 

організації. Ефективність команди визначається не лише фінансовими 

показниками, але й тим, наскільки команда досягає поставлених цілей і 

забезпечує стабільний розвиток організації [63]. 

Основні підходи до оцінки ефективності команди включають такі аспекти: 

➢ Управлінський аспект – оцінка того, як команда виконує свої 

функції та наскільки ефективно організована її діяльність. 

➢ Якісний аспект – оцінка результатів роботи команди відповідно до 

поставлених цілей. 

➢ Вигода утримання команди – визначення раціональності витрат на 

команду порівняно з отриманими результатами. 

➢ Відповідність критеріям оцінки – наскільки команда відповідає 

попередньо встановленим стандартам та очікуванням [27]. 

Доценко Н. В., Сабадош Л. Ю. та Чумаченко І. В. виділяють кілька груп 

показників ефективності, які допомагають оцінити роботу команд на 

підприємстві [47] (див. табл. 1.6). 

 

 



 

Таблиця 1.6 

Групи показників ефективності команди на підприємстві 
Виробничо-економічні 

показники: 
Показники ринкової 

стійкості: 
Показники психологічної 

стабільності: 
Порівняння витрат на 
роботу команди з 
витратами конкурентів; 
Собівартість одиниці 
продукції; 
Рентабельність 
виробництва; 
Продуктивність праці; 
Загальні витрати на 
виробничі процеси. 

Величина ринкової ніші в 
порівнянні з конкурентами; 
Маркетингові дослідження 
та аналіз попиту; 
Здатність команди 
адаптуватися до змін 
зовнішніх умов. 

Командний дух і рівень довіри 
між учасниками; 
Мотивація співробітників; 
Креативність та здатність 
генерувати інноваційні ідеї; 
Адаптивність до змін; 
Рівень комунікацій між 
учасниками; 
Психоемоційна стабільність 
членів команди [16]. 

Одним із важливих аспектів у процесі оцінки команд є врахування 

впливових чинників, які можуть впливати на результати діяльності. Команди не 

завжди мають змогу контролювати всі зовнішні умови, проте вони можуть 

реагувати на них і попереджати негативні наслідки. 

Тому оцінювання результативності команди повинно бути справедливим та 

об'єктивним, з урахуванням не лише успіхів, але й причин потенційних невдач. 

Борщ В. І. пропонує класифікацію факторів впливу на командну діяльність, 

поділяючи їх на внутрішні та зовнішні чинники (рис. 1.6) [10]. 

Рисунок 1.6 демонструє розподіл зовнішніх і внутрішніх чинників, що 

дозволяє глибше проаналізувати вплив різних факторів на ефективність роботи 

команди. 



 

 
Рис. 1.6. Зведена класифікація чинників впливу на ефективність 

діяльності команди 

Зовнішні чинники включають умови, на які команда не може вплинути 

безпосередньо, такі як економічна ситуація, регуляторні зміни, ринкові тенденції 

чи вплив конкурентів. Команда може лише адаптувати свою діяльність під ці 

обставини або розробити превентивні заходи для зменшення ризиків. 

Внутрішні чинники охоплюють процеси всередині команди, такі як рівень 

взаємодії між учасниками, компетенції співробітників, стиль лідерства та 

ефективність комунікацій. Ці фактори безпосередньо впливають на командну 

роботу та можуть бути змінені розвитком компетенцій, підвищенням мотивації 

чи вдосконаленням організаційних процесів [18]. 

Для забезпечення об'єктивного оцінювання необхідно враховувати 

взаємодію внутрішніх і зовнішніх чинників. Наприклад, команда продажів може 

стикатися з негативними ринковими тенденціями, що знижують попит і 

негативно впливають на її показники. У таких випадках важливо розуміти, що 

низькі результати не завжди є відображенням недостатніх зусиль команди. Аналіз 

таких ситуацій допомагає справедливо оцінити діяльність команди та розробити 

стратегії для покращення результатів у майбутньому [22]. 



 

Ще на етапі створення команди необхідно визначити систему оцінки її 

результативності, яка повинна включати [56] (див. рис. 1.7).

 
Рис. 1.7. Основні критерії, інтервали та методи оцінки ефективності 

командної роботи 

Основні критерії оцінки – це показники, які дозволяють об’єктивно 

виміряти внесок команди у досягнення стратегічних цілей підприємства. Вони 

слугують основою для оцінювання результативності та ефективності командної 

роботи, допомагаючи відстежити, як діяльність команди сприяє реалізації 

загальних бізнес-завдань. До таких критеріїв належать: 

✓ Економічні показники – вимірюють вплив роботи команди на 

фінансові результати підприємства (наприклад, зростання прибутку, зменшення 

витрат, підвищення рентабельності). 

✓ Операційні показники – оцінюють ефективність виконання робочих 

процесів (наприклад, скорочення часу на виконання завдань, підвищення якості 

послуг або продукції). 

✓ Критерії продуктивності – показують, наскільки команда ефективно 

використовує ресурси (наприклад, продуктивність праці, кількість виконаних 

завдань). 

✓ Якісні показники – визначають, наскільки досягнуті результати 

відповідають встановленим стандартам або очікуванням (наприклад, рівень 

задоволеності клієнтів, відповідність виконання завдань стандартам якості). 

✓ Соціальні критерії – вимірюють психологічний клімат у команді, 

рівень залученості співробітників та їхньої мотивації, що також впливає на 

загальний результат діяльності підприємства. 

Інтервали оцінки – це періодичність, з якою здійснюється оцінювання 

роботи команди. Вони відіграють важливу роль у відстеженні прогресу та 

дозволяють керівництву своєчасно реагувати на зміни, коригувати завдання та 



 

методи роботи. Розробка чітких інтервалів оцінки допомагає підприємствам 

підтримувати ефективність команд у довгостроковій перспективі. Інтервали 

можуть бути: 

✓ Щоденні оцінки – застосовуються для відстеження виконання 

короткострокових завдань, контролю оперативної діяльності та вирішення 

поточних проблем. Це важливо для команд, які працюють у швидкоплинних 

умовах або на проєктах із щільними дедлайнами. 

✓ Щотижневі або щомісячні оцінки – дозволяють виявити загальні 

тенденції та зміни в роботі команди. Такі інтервали дають змогу коригувати 

тактичні плани та адаптувати ресурси у відповідь на зміни ситуації. 

✓ Квартальні або річні оцінки – використовуються для аналізу 

довгострокових результатів, виконання стратегічних цілей та визначення 

ключових напрямів розвитку. Вони також дають змогу переглянути основні 

досягнення команди та встановити пріоритети на майбутній період. 

✓ Оцінка після завершення проєкту – дозволяє аналізувати результати 

виконаних проєктів, виявити уроки для майбутніх ініціатив та визначити успіхи 

й помилки для врахування в наступних проєктах [42]. 

Для комплексної оцінки ефективності діяльності команд та їхніх учасників 

впроваджуються різні методики, які враховують як матеріальні, так і 

нематеріальні показники. Окрім фінансових результатів, оцінюються також 

компетенції співробітників, ефективність лідерства, орієнтація на результат та 

індивідуальна ефективність. 

Застосування цих методик дозволяє забезпечити всебічний розвиток 

персоналу та підвищити продуктивність команди. 

Розглянемо основні підходи до оцінки [19] (див табл 1.7). 

На основі основних методик оцінювання, таких як KPI, ROI, OKR, метод 

360° та асесмент-центр, будуються інші підходи, які можуть поєднувати окремі 

елементи цих методів або адаптувати їх до специфіки конкретного підприємства. 

Проте важливо пам’ятати, що ефективність будь-якого оцінювання залежить не 

лише від вибору методики, але й від системності його використання. 

Регулярність проведення оцінювання, аналіз результатів та адекватна реакція на 



 

них є ключовими факторами успішності цього процесу. Крім того, учасники 

команди повинні розуміти мету та цілі оцінювання, що сприяє залученості та 

підвищенню ефективності їхньої роботи [51]. 

Одним із найважливіших критеріїв оцінки діяльності команди є економічна 

ефективність, яку визначають як «ступінь результативності витрат і рівень 

економічного прогресу підприємства». Простіше кажучи, економічна 

ефективність аналізує співвідношення витрачених ресурсів до отриманих 

результатів. Це особливо актуально для комерційних підприємств, де головною 

метою є отримання прибутку. Чим меншими є витрати на досягнення поставленої 

мети, тим вищими будуть показники ефективності [57]. 

Проте не всі команди на підприємстві можуть оцінюватися за цим 

показником. Наприклад, відділи, що не беруть безпосередньої участі у процесах 

генерації прибутку (як-от відділ управління персоналом) виконують важливі, але  

опосередковані функції. Оцінити їхній внесок у загальний фінансовий результат 

складно, оскільки вони не створюють прямий прибуток, але забезпечують умови 

для ефективної роботи інших команд, таких як відділ продажів чи маркетингу [8]. 

Оцінювання ефективності команд також має важливу мотиваційну 

функцію. Встановлення групових премій, розмір яких залежить від загальних 

економічних показників компанії, дозволяє залучити працівників усіх рівнів до 

досягнення спільних цілей. Це сприяє посиленню командної взаємодії, оскільки 

кожен співробітник розуміє, що його особистий внесок впливає на загальний 

результат [14]. 

Групові премії та інші мотиваційні інструменти допомагають поєднати 

індивідуальні цілі працівників із загальною стратегією підприємства. У 

результаті формується командний дух, який підвищує рівень залученості та 

відповідальності за виконання завдань. Це особливо важливо в умовах 

нестабільного ринку, де гнучкість та швидке реагування на зміни є критичними 

факторами успіху. 



 

  Таблиця 1.7 

Основні методи оцінки ефективності командної роботи 
Метод Опис Переваги Обмеження 

KPI (Key Performance 
Indicators) 

Використання вимірюваних показників, 
прив’язаних до часу, для оцінки діяльності 
на рівні посади або команди. Дозволяє 
мінімізувати вплив зовнішніх факторів та 
сфокусуватися на досягненнях, що 
контролюються працівниками. 

- Вимірює внесок кожного 
співробітника у спільний результат.  
- Використовується для визначення 
премій і винагород. 

- Може не враховувати 
довгострокові результати або 
вплив зовнішніх факторів. 

ROI (Return on 
Investment) 

Оцінює ефективність інвестицій у команди 
або проєкти шляхом порівняння прибутків і 
витрат. Дозволяє співставити прогрес з 
інвестиціями за тривалий час. 

- Ефективний для довгострокових 
проєктів. 
- Враховує ресурсні витрати та їх 
вплив на фінансові результати. 

- Обмежений у застосуванні до 
проєктів, які не генерують 
прибуток безпосередньо. 

OKR (Objective Key 
Results) 

Побудова системи цілей від загальних до 
індивідуальних, що дозволяє зв’язати 
стратегічні цілі компанії з результатами 
окремих співробітників. 

- Забезпечує чітку координацію між 
цілями організації та працівниками.  
- Сприяє підвищенню залученості та 
прозорості процесу. 

- Вимагає постійного 
моніторингу та оновлення цілей. 

Метод 360° Всебічний зворотний зв’язок від колег, 
керівників і самого співробітника. Оцінка 
відбувається за такими критеріями, як 
ефективність роботи, дотримання цінностей 
та досягнення особистих і командних цілей. 

- Сприяє розвитку компетенцій та 
мотивації. 
- Дає змогу співробітникам порівняти 
свою самооцінку з оцінками колег та 
керівників. 

- Може бути суб'єктивним і 
залежить від якості зворотного 
зв'язку. 

Асесмент-центр Комплексна оцінка через моделювання 
робочих ситуацій, що дозволяє оцінити 
професійні та особистісні якості учасників 
команд. Включає бізнес-ігри, презентації та 
тестування. 

- Дозволяє оцінити реальні навички та 
потенціал працівників.  
- Сприяє виявленню лідерських 
якостей та зон для розвитку. 

- Вимагає значних ресурсів і 
часу для організації та 
проведення. 



 

З огляду на глобалізаційні процеси та зміни в бізнес-середовищі, 

підприємства дедалі частіше застосовують інноваційні підходи до управління 

командами. Одним із таких рішень є впровадження проєктних і віртуальних 

команд, які дозволяють швидко адаптуватися до нових викликів. Віртуальні 

команди, зокрема, сприяють ефективній співпраці фахівців із різних регіонів та 

галузей, навіть у дистанційному форматі. Такі команди потребують особливих 

інструментів оцінки ефективності, які враховують якість комунікації, 

дотримання термінів та виконання поставлених завдань [34]. 

Отже, оцінка ефективності формування та діяльності команд є критичним 

елементом управління підприємством, адже вона дозволяє відстежувати, 

наскільки команда сприяє досягненню стратегічних цілей. Ефективність 

командної роботи не обмежується фінансовими показниками — вона також 

охоплює якісні, психологічні та соціальні аспекти, що впливають на загальну 

продуктивність. Застосування різних підходів до оцінювання, таких як KPI, ROI, 

OKR, метод 360° та асесмент-центри, допомагає створювати гнучкі та 

мотивовані команди. Крім того, врахування внутрішніх та зовнішніх чинників 

дозволяє проводити справедливу оцінку результатів команди, попереджуючи 

негативні наслідки та підвищуючи її ефективність. Успішне поєднання 

регулярної оцінки, аналізу результатів та відповідної мотивації сприяє розвитку 

командного духу та адаптації підприємства до сучасних викликів. 

 

 

Висновки до першого розділу 

 

Командоутворення є невід’ємною частиною сучасного управління та 

організації роботи в умовах динамічного бізнес-середовища. Правильний підбір 

учасників та чіткий розподіл ролей всередині команди створюють синергічний 

ефект, який перевищує суму індивідуальних зусиль. Це забезпечує підвищення 

ефективності процесів, пришвидшує досягнення стратегічних цілей і сприяє 

конкурентоспроможності підприємства на ринку. 



 

Важливою передумовою успіху команди є розвиток командного духу, що 

базується на довірі, мотивації та спільній відповідальності за результат. 

Позитивний психологічний клімат сприяє гармонійній взаємодії, підвищує 

рівень залученості працівників і стимулює їхню активність у досягненні цілей. 

Коли кожен учасник відчуває свою значущість у команді, це створює атмосферу 

підтримки та підсилює внутрішню мотивацію. 

В умовах сучасних викликів, таких як швидкі зміни на ринку та 

глобалізація, команди повинні залишатися гнучкими й адаптивними. Інноваційні 

форми командної роботи, як-от проєктні та віртуальні команди, дозволяють 

залучати фахівців із різних регіонів і забезпечувати високу оперативність. Це 

особливо актуально у сферах, де необхідна швидка реакція на зміни середовища 

або розробка інноваційних продуктів. 

Не менш важливим є питання оптимального розміру команди, адже він 

суттєво впливає на ефективність. Дослідження показують, що команди з 3-7 

учасників мають найкращий баланс між різноманіттям компетенцій та 

ефективністю комунікації. Менші команди можуть швидше ухвалювати рішення, 

проте стикаються з обмеженнями у знаннях, тоді як більші групи часто 

зустрічаються зі складнощами координації. Розуміння цих факторів допомагає 

уникати зайвих витрат часу та ресурсів. 

Одним із ключових факторів у розвитку команди є розподілене лідерство, 

коли кожен учасник може взяти на себе роль лідера в межах своїх компетенцій. 

Такий підхід підвищує рівень залученості та стимулює розвиток лідерських 

якостей серед усіх учасників, що є критично важливим для підтримання 

ефективності команди у довгостроковій перспективі. Водночас використання 

гнучких підходів, як-от делегування повноважень, дозволяє лідерам розкрити 

потенціал усіх членів команди. 

Ефективність командної роботи потребує постійної оцінки за допомогою 

комплексних методів. Використання KPI, OKR, асесмент-центрів та інших 

інструментів дозволяє вимірювати внесок команди у досягнення стратегічних 

цілей і своєчасно коригувати діяльність. Важливо не лише оцінювати економічні 

показники, а й аналізувати операційні та соціальні критерії, такі як мотивація та 



 

психологічний клімат у колективі. Це забезпечує глибше розуміння сильних і 

слабких сторін команди та дозволяє підвищити її результативність у 

майбутньому. 

Таким чином, формування ефективних команд є важливим інструментом 

розвитку сучасних підприємств і організацій. Поєднання синергії, довіри, 

адаптивності та розподіленого лідерства дозволяє командам досягати високих 

результатів навіть у складних умовах. Постійне вдосконалення внутрішніх 

процесів та використання сучасних методів оцінки сприяють підвищенню 

ефективності й підтриманню високої мотивації працівників, що є запорукою 

успішного виконання стратегічних завдань і забезпечення стійкого розвитку в 

умовах конкуренції. 

 

 

 

 

 

 

  



 

РОЗДІЛ 2. СУЧАСНИЙ СТАН КОМАНДОУТВОРЕННЯ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ ТОВ «НОВА ПОШТА» 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика ТОВ «Нова Пошта» 

 

ТОВ «Нова Пошта» є лідером у сфері логістичних послуг в Україні, що 

спеціалізується на доставці поштових відправлень, вантажів та наданні супутніх 

послуг для фізичних і юридичних осіб. Основна діяльність підприємства 

спрямована на забезпечення швидкої та якісної доставки як всередині країни, так 

і за її межами, завдяки чому компанія успішно здійснює регулярні перевезення у 

міжнародному напрямі. 

Протягом останніх п’яти років «Нова Пошта» продемонструвала значний 

розвиток, що включає розширення мережі відділень, підвищення ефективності 

роботи та впровадження інновацій. Станом на 2024 рік в Україні компанія має 

понад 10 000 відділень та поштоматів. Крім того, активно розвивається 

міжнародний напрямок: у 2023 році компанія відкрила відділення в кількох 

країнах Європи, зокрема в Польщі, Литві, Молдові та Австрії. На кінець 2023 

року в Польщі працює 30 відділень компанії, у Литві – 15, а також встановлено 

партнерські точки видачі у ще 10 країнах Європи, що розширює можливості 

доставки у понад 50 міжнародних напрямків [75], [85]. 

Це зростання сприяє покращенню якості обслуговування та підвищенню 

оперативності доставки. Мережа продовжує розширюватися завдяки інтеграції 

інноваційних технологій, таких як автоматизовані поштомати та дрони для 

доставки, що робить «Нову Пошту» одним із провідних гравців на ринку 

логістики в Україні та за кордоном [75], [85]. 

ТОВ «Нова Пошта» є приватним товариством з обмеженою 

відповідальністю, що діє відповідно до свого Статуту та законодавства України, 

зокрема Закону України «Про товариства з обмеженою та додатковою 

відповідальністю». Підприємство зареєстроване як юридична особа, що надає 

йому права та обов’язки у правовідносинах з іншими учасниками ринку [85], 

[86]. 



 

Компанія функціонує на основі принципів самостійності та незалежності у 

прийнятті управлінських рішень, що сприяє оперативності у вирішенні бізнес-

питань. Статутний капітал ТОВ «Нова Пошта» формується на основі внесків 

засновників і становить 9500 тис. грн. Він складається з номінальної вартості 

часток, що належать акціонерам, відповідно до кількості придбаних акцій. У 

структурі капіталу передбачено 9500 звичайних акцій номінальною вартістю 5 

копійок за кожну, що забезпечує компанії фінансову базу для розширення та 

модернізації інфраструктури [85], [86]. 

ТОВ «Нова Пошта» є комерційною організацією, основною метою якої є 

отримання прибутку через задоволення попиту на логістичні послуги, 

включаючи доставку поштових відправлень і вантажів. Діяльність підприємства 

ґрунтується на принципах госпрозрахунку та самоокупності, що забезпечує 

фінансову стабільність і незалежність компанії. Підприємство суворо 

дотримується чинного законодавства України, включаючи норми Цивільного 

кодексу України, що регулюють діяльність юридичних осіб [85], [86]. 

Компанія має багатопрофільну структуру економічної діяльності. 

Основний акцент робиться на наданні послуг у сфері логістики, але 

підприємство також активно впроваджує інноваційні рішення. Серед 

пріоритетних напрямів – автоматизація процесів, використання сучасних IT-

систем та екологічні рішення, такі як електромобілі для доставки. Це підвищує 

ефективність обслуговування клієнтів і відповідає сучасним екологічним 

стандартам. 

Поряд із основними видами діяльності, товариство має право здійснювати 

інші види підприємницької діяльності, передбачені законодавством, за умови 

отримання відповідних ліцензій. Це дозволяє компанії динамічно розвиватися, 

розширюючи спектр своїх послуг та підвищуючи конкурентоспроможність на 

ринку [28]. 

Майно компанії формується не лише з внесків до статутного капіталу, а й з 

інших джерел, передбачених чинним законодавством. Компанія веде облік 

фінансових і операційних результатів відповідно до бухгалтерських і 

статистичних стандартів України, що забезпечує прозорість і підзвітність 



 

діяльності. Управління компанією здійснюється колегіальним виконавчим 

органом – правлінням, яке приймає ключові рішення щодо стратегічного 

розвитку, інвестицій та операційної діяльності [45]. 

Організаційна структура компанії є багаторівневою, що забезпечує чіткий 

розподіл функцій між різними підрозділами, яка подана в таблиці 2.1. На чолі 

компанії стоїть генеральний директор, якому підпорядковуються керівники 

ключових департаментів. Директор з виробництва відповідає за логістичні 

операції та сортувальні центри, забезпечуючи своєчасну доставку. Директор з 

продажу займається розширенням клієнтської бази та просуванням нових послуг. 

Фінансовий директор контролює бюджетування та фінансову звітність, а також 

оптимізацію витрат. Директор з персоналу відповідає за підбір, навчання та 

мотивацію працівників. Технічний директор курує впровадження інноваційних 

рішень та розвиток інфраструктури, включаючи IT-системи та сортувальні 

лінії [40]. 

Таблиця 2.1 

Організаційна структура та функціональний розподіл посад на 

підприємстві ТОВ «Нова Пошта» 
Рівень / Посада Підпорядкування / 

Відділи 
Основні функції та обов'язки 

Генеральний 
директор 

Вся структура 
підприємства 

Загальне керівництво, стратегічне 
планування, управління ризиками, 
контроль результатів 

Директор з продажу Відділ маркетингу, Відділ 
продажу 

Управління продажами, розвиток 
клієнтської бази, аналітика попиту та 
ринкові стратегії 

Директор з персоналу Відділ управління 
персоналом, Учбовий 
відділ 

Підбір персоналу, навчання та 
мотивація, розвиток корпоративної 
культури 

Директор з 
виробництва / 
логістики 

Відділ логістики, 
Сортувальні центри, 
Склади 

Організація логістичних процесів, 
управління транспортом і доставкою 

Фінансовий директор Фінансовий відділ, 
Планово-економічний 
відділ 

Бюджетування, контроль витрат, 
управління грошовими потоками 

Технічний директор ІТ-відділ, Відділ 
інфраструктури 

Розвиток ІТ-інфраструктури, 
автоматизація процесів, інновації 

Начальник 
сортувального 
центру 

Оператори сортування, 
Логістичні склади 

Контроль сортувальних операцій, 
оптимізація роботи сортувальних 
ліній 



 

Керівник відділення Оператори відділення Організація роботи відділення, 
обслуговування клієнтів, контроль 
виконання операцій 

Оператори відділення Підпорядковуються 
керівнику відділення 

Прийом та видача посилок, 
обслуговування клієнтів, 
оформлення документів 

Кур'єри / Водії Логістичний відділ Доставка посилок, дотримання 
маршрутів, комунікація з клієнтами 

ІТ-фахівці ІТ-відділ Підтримка ІТ-систем, розробка та 
впровадження нових програмних 
рішень 

HR-менеджери Відділ управління 
персоналом 

Найм, адаптація нових працівників, 
організація корпоративних заходів 

Бухгалтери Фінансовий відділ Ведення фінансової документації, 
нарахування зарплат, підготовка 
звітів 

Охорона Служба безпеки Забезпечення безпеки відділень і 
складів, контроль доступу до 
приміщень 

Прибиральники Адміністративний відділ Прибирання та підтримка чистоти в 
приміщеннях 

«Нова Пошта» активно впроваджує інноваційні рішення, серед яких 

автоматизація процесів та розвиток власної IT-інфраструктури, що дозволяє 

скоротити час обробки відправлень. Завдяки цьому підприємство обслуговує 

клієнтів через численні канали, такі як мобільні додатки, відділення та 

партнерські точки видачі. Автоматизовані сортувальні лінії та впровадження 

роботизованих систем для сортування вантажів дозволяють компанії підвищити 

ефективність обробки відправлень і зменшити операційні витрати. Також 

підприємство експериментує з використанням електромобілів для доставки, що 

сприяє екологізації діяльності [85]. 

Попит на логістичні послуги компанії має сезонний характер: найбільші 

обсяги спостерігаються під час святкових періодів, таких як Новий рік чи Чорна 

п’ятниця, коли обсяг відправлень значно зростає. Це вимагає гнучкості у 

плануванні ресурсів та оперативного управління персоналом. У такі пікові 

періоди компанія реалізує додаткові заходи для оптимізації процесів та 

ефективного управління потоками відправлень. Для роботи в пікові періоди 

компанія розширює робочий графік, запроваджує додаткові зміни для персоналу 

та збільшує кількість тимчасових працівників. Наприклад, у грудні 2023 року в 

рамках підготовки до святкового сезону кількість кур'єрів було збільшено на 

20%, а також тимчасово відкрито додаткові пункти прийому відправлень [75]. 



 

Протягом 2018–2023 років «Нова Пошта» демонструвала стабільне 

зростання попри складнощі, пов’язані з економічною нестабільністю та 

пандемією. Пандемія COVID-19 змусила компанію оптимізувати логістичні 

процеси та впровадити безконтактні сервіси. Початок повномасштабного 

вторгнення в 2022 році став черговим викликом: компанія зіткнулася з 

проблемами на сході та півдні України, що вимагало релокації персоналу та 

переформатування ланцюгів постачання. Завдяки гнучкому управлінню вдалося 

швидко адаптуватися до нових умов і продовжити обслуговування клієнтів навіть 

у складних регіонах [76]. 

Компанія змогла успішно збільшити обсяги перевезень як в Україні, так і в 

міжнародному напрямку, завдяки чому зберегла лідерські позиції на ринку. 

Порівняно з іншими гравцями ринку, такими як «Укрпошта» та Meest, «Нова 

Пошта» демонструє стабільні темпи зростання. У 2023 році компанія 

забезпечила обробку понад 310 млн. відправлень, що майже вдвічі більше за 

показник «Укрпошти» у тому ж році. Завдяки швидкій адаптації та інноваціям 

«Нова Пошта» займає близько 45% ринку комерційної логістики України. 

Розвиток ринку електронної комерції значно сприяє зростанню попиту на 

послуги доставки, що створює сприятливі умови для розширення діяльності 

«Нової Пошти» (див. рис. 2.1).

 
Рис. 2.1. Основні економічні показники ТОВ «Нова Пошта»  



 

(2018-2023 рр.) 

Компанія демонструє стабільне зростання доходів, які збільшилися з 9,5 

млрд. грн. у 2018 році до 23,5 млрд. грн. у 2023 році, що свідчить про динамічне 

розширення послуг і попиту на логістичні рішення. Кількість відправлень також 

постійно зростає: з 174 млн. у 2018 році до 310 млн. у 2023 році, що відображає 

інтенсивність використання послуг серед населення та бізнесу [75]. 

Показники розвитку безпосередньо впливають на розширення мережі 

відділень: з 3 тис. точок у 2018 році до 5 тис. у 2023 році, що свідчить про активну 

експансію та зручність доступу до послуг для клієнтів по всій країні. Інвестиції 

в інновації також суттєво зросли – з 100 млн. грн. у 2018 році до 350 млн грн у 

2023 році, підкреслюючи прагнення компанії впроваджувати новітні технології 

для підвищення ефективності та якості обслуговування [76]. 

Однією з ключових переваг компанії є активне застосування командного 

підходу до управління, що дозволяє швидко реагувати на зміни ринку та 

забезпечувати високий рівень клієнтського обслуговування [20]. Командна 

модель управління ґрунтується на горизонтальних зв’язках між департаментами 

та інтеграції ресурсів для досягнення спільних цілей. 

Сезонність у діяльності компанії створює додаткові виклики для команд, 

особливо під час пікових періодів (Новий рік, Чорна п’ятниця, канікули чи пік 

відпусток). Для ефективної роботи в таких умовах застосовується принцип 

гнучкого управління, що передбачає оптимізацію логістичних процесів та 

ротацію персоналу [59]. Автоматизовані сортувальні лінії збільшують пропускну 

здатність та скорочують час обробки відправлень [10]. 

Командний підхід у «Новій Пошті» дозволяє досягати високих показників 

ефективності, проте його впровадження потребує постійного моніторингу та 

корекції. Основними інструментами оцінювання є KPI (ключові показники 

ефективності) та метод 360°, що дозволяють відстежувати індивідуальний та 

командний внесок у досягнення стратегічних цілей компанії [64]. 

➢ Попри позитивні результати, компанія стикається з такими 

викликами: 

➢ Посилення конкуренції на ринку логістики. 



 

➢ Зростання витрат на пальне та необхідність впровадження 

екологічних рішень. 

➢ Потреба в підвищенні кваліфікації персоналу та розвитку внутрішніх 

команд [32]. 

Завдяки командному менеджменту «Нова Пошта» має можливість 

ефективно реагувати на ці виклики та продовжувати зростання. Стратегія 

компанії включає розвиток якості послуг, вихід на нові ринки та автоматизацію 

процесів для підвищення конкурентоспроможності [37]. 

Компанія ставить перед собою амбітні цілі на найближчі роки, що 

включають: 

➢ Розширення мережі відділень і автоматів для самовивозу. 

➢ Вдосконалення логістики шляхом подальшої автоматизації процесів. 

➢ Інтеграцію з міжнародними логістичними мережами та вихід на нові 

ринки. 

➢ Інвестування у розвиток персоналу та створення ефективних команд 

для покращення внутрішніх процесів [39]. 

Основні виклики для компанії включають: посилення конкуренції, 

підвищення цін на паливо та необхідність впровадження екологічних рішень. 

Високий рівень автоматизації та розвиток власної інфраструктури є ключовими 

чинниками, що сприяють зміцненню позицій компанії на ринку. «Нова Пошта» 

продовжує дотримуватися стратегії сталого розвитку, яка передбачає 

вдосконалення бізнес-процесів та підвищення ефективності управління 

ресурсами [45]. 

Отже, ТОВ «Нова Пошта» продемонструвало стабільне зростання та 

розвиток як на національному, так і на міжнародному ринках завдяки 

впровадженню інноваційних рішень, розширенню мережі відділень та 

вдосконаленню внутрішніх процесів. Незважаючи на виклики, спричинені 

пандемією COVID-19 та війною, компанія змогла адаптувати бізнес-модель, 

забезпечуючи безперервність логістичних послуг та зміцнюючи свої лідерські 

позиції на ринку. Стратегічний акцент на автоматизацію, розвиток персоналу та 

екологічні рішення сприяє підвищенню конкурентоспроможності компанії, що 



 

дозволяє їй ефективно реагувати на виклики та забезпечувати високу якість 

обслуговування клієнтів у майбутньому. 

 

2.2. Аналіз застосування командної форми управління в ТОВ «Нова 

Пошта» 

 

У діяльності ТОВ «Нова Пошта» ефективність команди оцінюється через 

співвідношення витрат на її формування та досягнутих результатів. Важливими 

аспектами аналізу є управлінська ефективність, якість виконання завдань, а 

також вигоди для підприємства [13]. Результативна команда повинна мати чітке 

бачення мети, формального лідера та забезпечувати продуктивну співпрацю всіх 

членів для досягнення стратегічних цілей компанії [20]. 

Командоутворення в «Новій Пошті» відбувається з двох ключових причин: 

Об’єктивної – пов’язаної з необхідністю вирішення конкретної бізнес-

задачі або досягнення стратегічної мети. 

Персональної – зосередженої на формуванні міцних міжособистісних 

зв’язків, які мотивують працівників до ефективної співпраці [37]. 

Для оцінювання ефективності команди застосовано кілька груп показників. 

Вони охоплюють виробничо-економічні, ринкові та психологічні аспекти, що 

подані у таблиці 2.2. 

Таблиця 2.2 

Показники ефективності командної роботи у ТОВ «Нова Пошта» 
Показник Значення Категорія показників 

Продуктивність праці (од./год.) 50 Виробничо-економічні 
Витрати на одиницю продукції (грн) 120 Виробничо-економічні 
Рентабельність (%) 15 Виробничо-економічні 
Адаптація до ринкових змін (бали) 8.5 Ринкової стійкості 
Аналіз ринкової ніші (бали) 9.0 Ринкової стійкості 
Рівень командного духу (%) 85 Психологічні 
Мотивація персоналу (бали) 7.8 Психологічні 
Креативність команди (бали) 8.2 Психологічні 
Адаптивність працівників (бали) 7.5 Психологічні 
Емоційна стабільність (бали) 8.0 Психологічні 



 

Таблиця 2.2 демонструє основні виробничо-економічні, ринкові та 

психологічні показники, що використовувалися для аналізу ефективності 

команди «Нової Пошти». Ці показники дають змогу оцінити, наскільки 

злагоджено працює команда, які економічні результати вона досягає, а також як 

працівники взаємодіють між собою та реагують на зміни. Виробничо-економічні 

показники допомагають оцінити економічну ефективність команди, її 

продуктивність та здатність мінімізувати витрати. 

Продуктивність праці (50 од./год.) свідчить про кількість виконаної роботи 

на годину. Високий рівень продуктивності означає ефективність робочих 

процесів у команді. Витрати на одиницю продукції (120 грн.) визначають, скільки 

коштує виробництво одного товару або послуги; їхнє зниження вказує на 

підвищення ефективності витрат. Рентабельність (15%) демонструє здатність 

компанії генерувати прибуток від операцій. Вищий показник рентабельності 

свідчить про стабільний фінансовий стан команди. 

Ринкові показники оцінюють здатність команди адаптуватися до змін і 

зберігати позиції в умовах конкуренції. Адаптація до ринкових змін (8,5 бали) 

відображає гнучкість команди у відповідь на вимоги клієнтів та ринку. Аналіз 

ринкової ніші (9,0 бали) характеризує здатність команди досліджувати ринок і 

розуміти свої конкурентні переваги, що сприяє своєчасному коригуванню 

стратегії та підвищенню конкурентоспроможності. 

Психологічні показники відображають внутрішній клімат у команді, 

мотивацію та здатність до співпраці. Рівень командного духу (85%) показує, 

наскільки співробітники відчувають єдність і готові до співпраці. Мотивація 

персоналу (7,8 бали) свідчить про зацікавленість працівників у досягненні цілей 

компанії. Креативність команди (8,2 бали) визначає здатність генерувати нові ідеї 

та підходи до завдань. Адаптивність працівників (7,5 бали) вказує на готовність 

до змін і нових умов. Емоційна стабільність (8,0 бали) відображає здатність 

команди зберігати позитивний клімат та уникати конфліктів у стресових 

ситуаціях. 

Для ефективної роботи кожен учасник команди повинен відповідати 

певним компетенціям, які поділяються на кілька груп [20]. Наше дослідження 



 

мало на меті оцінити, як компетенції працівників впливають на досягнення 

стратегічних цілей компанії та підвищення її конкурентоспроможності [10]. 

Виявлено, що для створення ефективної команди працівники повинні володіти 

п’ятьма групами компетенцій: методологічною, соціальною, персональною, 

професійною та особистісною [37]. 

Методологічна компетенція означає здатність співробітників 

дотримуватися встановлених норм і процедур, що допомагає уникати помилок і 

забезпечує стабільність у роботі [19]. 

Соціальна компетенція підкреслює уміння співпрацювати з колегами, 

розуміти їхні позиції та створювати позитивну робочу атмосферу [23]. 

Персональна компетенція включає управління часом і відповідальність за 

професійні та соціальні рішення [38]. 

Професійна компетенція охоплює необхідні знання, навички та досвід для 

виконання завдань, а також здатність застосовувати їх на практиці [25]. 

Особистісна компетенція забезпечує незалежність у прийнятті рішень і 

готовність брати відповідальність за результати [37]. 

У процесі дослідження було оцінено вплив цих компетенцій на 

ефективність командної роботи. Результати аналізу представлені в таблиці 2.3. 

Таблиця 2.3 

Оцінка компетенцій працівників та їхній вплив на ефективність 

команди у ТОВ «Нова Пошта» 
Група компетенцій Оцінка 

(бали) 
Вплив на результативність роботи 

Методологічна 
компетенція 

8.7 Забезпечує чітке дотримання процедур та 
стандартів 

Соціальна компетенція 8.5 Підтримує згуртованість команди та ефективну 
комунікацію 

Персональна 
компетенція 

7.9 Підвищує відповідальність та самоменеджмент 
працівників 

Професійна компетенція 9.1 Забезпечує якісне виконання професійних завдань 

Особистісна 
компетенція 

8.3 Сприяє незалежності у прийнятті рішень та 
адаптивності 

Результати дослідження показали, що професійна компетенція отримала 

найвищу оцінку (9,1 бала), що свідчить про те, що працівники володіють 



 

необхідними знаннями та навичками для виконання поставлених завдань. 

Методологічна компетенція (8,7 бала) забезпечує стабільність робочих процесів 

і мінімізує ризики завдяки дотриманню стандартів. Соціальна компетенція (8,5 

бала) вказує на здатність співробітників ефективно співпрацювати та 

підтримувати позитивний клімат у колективі. Персональна компетенція (7,9 

бала) демонструє високий рівень відповідальності та здатність до 

самоуправління. Особистісна компетенція (8,3 бала) забезпечує незалежність у 

прийнятті рішень та адаптивність, що є важливими якостями у динамічних 

ринкових умовах. 

Загальний аналіз компетенцій показав, що високий рівень їх розвитку 

безпосередньо впливає на результативність командної роботи [20], [37]. 

Комбінація професійних, соціальних та особистісних навичок створює міцну 

основу для ефективної співпраці та досягнення стратегічних цілей [10], [13]. 

Таким чином, розвиток і підтримка цих компетенцій є ключем до формування 

успішної команди у ТОВ «Нова Пошта», що дозволяє забезпечити стійкий 

розвиток компанії та підвищити її конкурентоспроможність на ринку. 

Показником ефективності роботи команди є також результативність 

спільної діяльності, яка оцінюється за такими критеріями, як якість, кількість, 

витрати та інновації [19], [65]. 

Дані дослідження, що узагальнюють результати діяльності команд «Нової 

Пошти», представлені у таблиці 2.4. Ця таблиця відображає, як різні аспекти 

командної роботи, включаючи якість виконання завдань, дотримання бюджету, 

кількість реалізованих проєктів та ступінь інноваційності, впливають на загальну 

результативність. 

Таблиця 2.4 

Оцінка ефективності командної роботи у ТОВ «Нова Пошта» 
Показник Результат Коментар 

Якість виконаних завдань (%) 92 Висока якість робіт підтверджує 
професійність команди 

Обсяг виконаної роботи 
(од./місяць) 

1500 Оптимальний обсяг, що відповідає плановим 
показникам 

Оптимізація витрат 
(зменшення, %) 

12 Вдалося скоротити витрати на ресурси на 12% 



 

Впровадження інновацій 
(кількість) 

5 Реалізовано 5 нових рішень протягом 
останнього року 

Рівень мотивації працівників 
(бали) 

8.7 Висока мотивація сприяє активній участі в 
проектах 

Результати дослідження підтверджують, що ключовими факторами успіху 

команди є якість виконання завдань, підтримання планових обсягів роботи та 

оптимізація витрат. Успішні команди «Нової Пошти» активно впроваджують 

інновації, що дозволяє компанії зберігати лідерські позиції на ринку та 

підвищувати ефективність операційної діяльності. Високий рівень мотивації 

працівників забезпечує активну участь у досягненні цілей і сприяє створенню 

позитивної робочої атмосфери. 

Для аналізу ефективності командної роботи було проведено статистичне 

опитування серед працівників різних підрозділів компанії. В опитуванні взяли 

участь співробітники таких ключових відділів, як логістика, обслуговування 

клієнтів, ІТ, фінансовий департамент та персонал відділень. Такий широкий 

спектр респондентів дозволив оцінити командну роботу з різних управлінських і 

функціональних точок зору. 

Серед опитаних працівників жінки становили 57,1%, а чоловіки — 42,9%, 

що свідчить про високий рівень гендерної рівності в компанії. Це підтверджує 

політику ТОВ «Нова Пошта» щодо залучення фахівців незалежно від статі до 

реалізації спільних проєктів та командної діяльності. Згідно з дослідженнями 

Белбіна, колективи, що складаються з представників обох статей, є більш 

продуктивними, ніж однорідні за складом. Це підкреслює важливість 

різноманітності у формуванні команд та сприяє покращенню робочої атмосфери 

і підвищенню ефективності. 

Окрім гендерного складу, також враховувалися вікові особливості 

співробітників компанії, що дозволило глибше проаналізувати динаміку роботи 

команд. Участь у командних роботах брали працівники різного віку — від 

молодих спеціалістів до досвідчених співробітників. Такий різновіковий склад 

команд забезпечує поєднання інноваційного підходу з практичним досвідом, що 

сприяє ефективному вирішенню завдань і досягненню стратегічних цілей 

компанії. Нижче наведений рисунок 2.2, який ілюструє віковий розподіл 

учасників команд у ТОВ «Нова Пошта». 



 

 
Рис. 2.2. Віковий розподіл учасників команд у «Новій Пошті» 

Дослідження, проведене у ТОВ «Нова Пошта», показало, що більшість 

членів команд складають працівники вікової групи від 25 до 44 років. Ці 

співробітники відзначаються активністю, цілеспрямованістю, а також високим 

рівнем зацікавленості у саморозвитку та пошуку нових рішень. Вони вже мають 

професійний досвід і значні здобутки у своїй галузі, проте залишаються 

відкритими до нових знань та готові впроваджувати інновації у робочі процеси. 

Це свідчить про їхню високу адаптивність та прагнення до професійного 

зростання, що є важливим чинником для підтримання конкурентоспроможності 

компанії. 

Аналіз займаних посад учасників команд продемонстрував таке 

співвідношення: 50% опитаних працівників беруть участь у командній роботі та 

займають керівні або фахові посади, що відповідає рівню досвідчених 

професіоналів у своїй сфері. Компанія також активно залучає нових 

співробітників та молоді кадри для реалізації проєктів і впровадження 

інноваційних рішень. Понад 7% респондентів є студентами або молодими 

спеціалістами, що свідчить про інвестиції компанії у майбутні таланти та 

розвиток професійного потенціалу. 

Результати аналізу розподілу посадових категорій серед учасників команд 

наведені на рисунку 2.2, який ілюструє структуру команд та співвідношення між 

досвідченими фахівцями і молодими спеціалістами. Такий різновіковий і 

багаторівневий склад команди сприяє ефективній комунікації, переданню 



 

досвіду та впровадженню нових підходів у робочі процеси. Це підвищує загальну 

результативність діяльності компанії та дозволяє досягати стратегічних цілей. 

 
Рис. 2.3. Співвідношення по посадам у ТОВ «Нова Пошта» 

Показаний на рисунку 2.3. аналіз свідчить, що більшість команд «Нової 

Пошти» складається з менеджерів, які становлять 50% опитаних. Значну частку 

також займають керівники змін (21,4%). Кур’єри, оператори відділень та логісти 

мають однакову частку – 7,1% кожний, що свідчить про рівномірне залучення 

працівників оперативного рівня. Регіональні менеджери та директори 

департаментів становлять по 3,6% кожний, що відображає невелику, але важливу 

частку управлінського складу на вищому рівні. 

Цей розподіл демонструє, що основний акцент у командній роботі 

робиться на середньому рівні управління та керівництві змінами, що забезпечує 

злагоджену взаємодію між операційним і стратегічним рівнями управління. Така 

структура сприяє ефективній координації робочих процесів та швидкій реалізації 

завдань, що підтримує конкурентоспроможність та гнучкість компанії в умовах 

ринку. 



 

 
Рис. 2.4. Мета командної роботи у ТОВ «Нова Пошта» 

Як видно з рисунка 2.4, найбільша частка команд (48,1%) зосереджена на 

обслуговуванні клієнтів, що підкреслює ключову роль високого рівня 

обслуговування в успіху компанії. Логістика займає 16,3% командної діяльності, 

забезпечуючи ефективність та безперебійність операційних процесів. 

Розробка нових маршрутів (12,5%) та інтеграція IT-рішень (7,7%) свідчать 

про орієнтацію компанії на інновації та вдосконалення логістичних процесів. 

Участь у соціальних проєктах, контроль якості, впровадження інновацій та 

навчання персоналу складають по 3,8% кожне, демонструючи важливість 

соціальної відповідальності та розвитку працівників. 

Такий розподіл цілей відображає багатофункціональність командної 

роботи у «Новій Пошті», де поєднання клієнтоорієнтованого підходу, логістичної 

ефективності та інновацій забезпечує стійкий розвиток компанії та підвищення її 

конкурентних переваг на ринку. 

Використовуючи надбання Белбіна, ми дослідимо рольове самовираження 

опитуваних респондентів (див. пп.1.1), що подано на рисунку 2.5. 



 

 
Рис. 2.5. Рольове самовираження опитаних у ТОВ «Нова Пошта» 

Рисунок 2.5 відображає результати дослідження щодо рольового 

самовираження працівників у ТОВ «Нова Пошта». Він демонструє, що найбільш 

поширеними ролями є генератори ідей (53,8%) та аналітики (50%), що 

підкреслює важливість стратегічного мислення та творчого підходу в командній 

роботі. 

Значну роль відіграють також лідери команд (46,2%) і контролери (46,2%), 

які забезпечують координацію та контроль якості процесів. 

Робочі бджоли (34,6%) виконують ключову роль у реалізації повсякденних 

завдань, а постачальники (26,9%) забезпечують команду необхідними ресурсами. 

Менш популярними, але важливими ролями є мотиватори (11,5%) та 

натхненники (23,1%), які підтримують робочу атмосферу та стимулюють 

команду до досягнення цілей. 

Дослідження підтвердило, що розмір і склад команди мають безпосередній 

вплив на результативність та ефективність взаємодії під час робочих процесів у 

ТОВ «Нова Пошта». Оптимальний склад команди сприяє підвищенню гнучкості 

та ефективності під час виконання завдань, що особливо важливо в умовах 

динамічного ринку та великого обсягу операцій. 



 

 
Рис. 2.6. Кількість членів у команді ТОВ «Нова Пошта» 

Рисунок 2.6 демонструє розподіл команд за кількістю учасників у ТОВ 

«Нова Пошта». Найбільша частка команд (45%) складається з до 5 осіб, що 

свідчить про те, що компактні команди забезпечують швидку комунікацію та 

оперативне прийняття рішень. Наступні 22% команд мають від 5 до 7 учасників, 

що підтримує гнучкість та злагодженість під час виконання завдань. 

Команди з 7–10 учасниками складають 11%, що вказує на їх менш 

поширену, але важливу роль у реалізації проєктів, які потребують більшої 

спеціалізації та координації. 

22% команд складаються з понад 10 осіб, що свідчить про їхню участь у 

масштабних проєктах чи операціях, які потребують залучення різних фахівців та 

детальної координації. Такий розподіл команд демонструє, що ТОВ «Нова 

Пошта» використовує різні підходи до формування команд, залежно від типу та 

складності проєкту. Баланс між малими та великими командами дозволяє 

компанії досягати високих результатів, зберігаючи гнучкість та оперативність в 

управлінні ресурсами. 

У діяльності ТОВ «Нова Пошта» використовуються різні моделі команд, 

які мають свої особливості та відповідають специфіці виконуваних завдань. 

Вибір моделі залежить від цілей проєкту, складності завдань та рівня 



 

автономності працівників. Розуміння різноманіття командних підходів сприяє 

ефективній організації робочих процесів та адаптації до змінних умов ринку. 

Застосування різних моделей команд забезпечує гнучкість та 

інноваційність, водночас зберігаючи стабільність операційної діяльності. У 

цьому контексті було проаналізовано основні типи команд, що застосовуються в 

ТОВ «Нова Пошта», і результати представлено на рисунку 2.7. 

 
Рис. 2.7. Моделі команд у ТОВ «Нова Пошта» 

Рисунок 2.7 демонструє розподіл команд у ТОВ «Нова Пошта» відповідно 

до їхньої ролі та моделі роботи. Результати дослідження свідчать про те, що 

найбільш популярними є традиційні команди (34%), які характеризуються 

стабільною структурою та чітким розподілом обов'язків. Цей тип команди 

найбільш ефективний для виконання рутинних завдань, що потребують 

постійного контролю та передбачуваності. 

Мультидисциплінарні команди (27%) посідають друге місце за 

популярністю. Вони об’єднують фахівців із різних сфер для розробки 

інноваційних продуктів та проєктів. Ефективність таких команд залежить від 

співпраці між учасниками та обміну знаннями, що сприяє інноваціям та пошуку 

нових рішень. 

Самокеровані команди (23%) вирізняються гнучкістю у прийнятті рішень, 

оскільки функціонують без постійного контролю з боку керівництва. Їхня 

ключова особливість — це самостійний розподіл завдань і відповідальність за 



 

кінцеві результати, що забезпечує високий рівень мотивації та залученості 

працівників. 

Менш поширеними є: команди цільових завдань (8%), які створюються для 

реалізації конкретних проєктів у межах обмеженого часу; кіберкоманди (8%), що 

працюють у віртуальному середовищі та використовують дистанційні 

інструменти комунікації для виконання своїх завдань. 

Таке різноманіття моделей команд у ТОВ «Нова Пошта» забезпечує 

гнучкість в управлінні та оперативне реагування на зміни ринку. Компанія 

поєднує традиційні підходи з інноваційними, що сприяє її стратегічному 

розвитку та підвищенню конкурентоспроможності. 

Усі співробітники, які взяли участь в опитуванні, надали оцінку роботи 

своїх команд за різними критеріями. Ці дані систематизовано у таблиці 2.5, яка 

відображає ключові показники ефективності командної роботи в ТОВ «Нова 

Пошта». 

Таблиця 2.5 

Оцінка командної роботи у ТОВ «Нова Пошта» за критеріями 

ефективності 
Питання Відповідь 

«Так» 
Відповідь 

«Більш-менш» 
Відповідь 

«Ні» 
Чи відповідають заплановані результати 
реальним? 

33 19 1 

Вам комфортно працювати в команді? 40 14 - 
Чи делегує лідер свої повноваження? 36 14 4 
Чи приносить взаємодія з членами 
команди користь? 

40 14 - 

Чи працює ваша команда краще за інші? 16 34 2 
Чи швидко ваша команда пристосовується 
до змін? 

35 18 - 

Чи набуваєте ви нових професійних 
навичок після роботи в команді? 

41 13 - 

Чи хотіли б ви, щоб склад команди був 
іншим? 

15 16 23 

Чи оптимально розподіляються ресурси в 
команді? 

32 21 1 

Ви самореалізуєтесь у команді? 33 20 1 
Чи хотіли б ви працювати в цій команді 
надалі? 

42 9 3 



 

Чи відповідають ваші компетенції 
вимогам команди? 

40 14 - 

Цей аналіз допомагає зрозуміти ключові аспекти командної роботи та 

виявити потенційні проблеми в організації управління. 

З отриманих результатів видно, що діяльність команд не завжди відповідає 

очікуваним або запланованим результатам. Основні проблеми можуть полягати в 

недостатньо якісному плануванні процесів або в некоректному формулюванні 

завдань для команд. [4], [1] Неправильне планування може призводити до 

неефективного використання ресурсів та затримок у виконанні завдань [26], [23]. 

Серед інших можливих причин невідповідності результатів — внутрішні 

конфлікти між членами команди, недостатня взаємодія, а також недоліки в 

структурі та організації команди [37], [36]. 

Рівень комфорту в командах оцінено досить високо: більшість опитаних (40 

осіб) вважають, що їм комфортно працювати в команді [8], [18] Проте варто 

зазначити, що рівень комфорту може коливатися залежно від стадії життєвого 

циклу команди. Наприклад, працівники можуть відчувати дискомфорт під час 

таких етапів, як «бурління», «формування» або «створення норм», коли 

відбувається активна перебудова внутрішніх процесів та взаємодії [24], [32] На 

етапі «функціонування» команди, коли всі процеси стабілізуються, рівень 

комфорту зазвичай досягає свого максимуму [14], [15]. Проте низький рівень 

комфорту на інших стадіях може свідчити про незбалансований склад команди 

або відсутність належної підтримки з боку лідера [13]. 

Делегування повноважень виявилося проблемним для частини команд: 4 

працівники зазначили, що лідери їхніх команд не делегують обов’язки [25], [27]. 

Це може свідчити про централізований стиль управління, коли лідер намагається 

виконувати більшість завдань самостійно, замість того щоб довіряти членам 

команди [5], [35]. Такий підхід знижує мотивацію та залученість співробітників. 

Аналіз моделей команд показує, що ці працівники можуть працювати в команді з 

елементами «Командного духу», яка має подібні недоліки в делегуванні та 

розподілі відповідальності [65], [59]. 

Оцінка взаємодії між членами команд також показала позитивні 

результати: 40 осіб високо оцінили рівень взаємодії, ще 14 вважають її 



 

задовільною [66], [60]. Такий рівень комунікації свідчить про наявність 

ефективної співпраці між підрозділами та всередині команд [69], [30]. Проте 15 

працівників висловили бажання змінити склад своєї команди, що може свідчити 

про конфлікти або недостатнє врахування особистісних характеристик під час 

формування команди. 

Також виявлено, що 16 працівників вважають, що їхні команди працюють 

краще за інші, тоді як 34 респонденти оцінили результати своєї команди як 

середні. Лише 2 особи вважають, що їхні команди працюють гірше за інші. Такий 

розподіл оцінок підкреслює важливість побудови збалансованих команд, що 

враховують як особистісні характеристики учасників, так і їхні професійні 

компетенції [11], [10]. 

Окрім того, побудова команд без урахування особистісних характеристик 

кандидатів та без проходження етапів формування команди є однією з ключових 

причин проблем у їхньому функціонуванні. Врахування особистісних якостей та 

професійних навичок під час підбору членів команд допоможе знизити 

ймовірність конфліктів та підвищити рівень залученості [11], [10]. 

Отже, аналіз застосування командної форми управління у ТОВ «Нова 

Пошта» показав, що ефективна командна робота є ключовим чинником 

досягнення стратегічних цілей компанії. Використання різних моделей команд, 

таких як традиційні, мультидисциплінарні та самокеровані, дозволяє забезпечити 

гнучкість, інноваційність та стабільність операційної діяльності. Високий рівень 

компетенцій працівників, зокрема професійних та соціальних, сприяє 

згуртованості та результативності команди, а систематична оцінка показників 

ефективності допомагає своєчасно коригувати стратегії та оптимізувати робочі 

процеси. Водночас дослідження виявило важливість підвищення рівня 

задоволеності працівників складом команди та оптимального розподілу ресурсів 

для забезпечення довгострокової конкурентоспроможності компанії. 

 

2.3. Проблеми та виклики командної роботи в ТОВ «Нова Пошта» 

Формування ефективної команди на підприємстві є ключовим аспектом у 

досягненні стратегічних цілей організації та підвищенні її 



 

конкурентоспроможності [1]. У сучасному динамічному бізнес-середовищі 

команди виконують критичну роль у вирішенні складних завдань, впровадженні 

інновацій та забезпеченні гнучкості управлінських процесів [5]. 

Командний підхід дозволяє об'єднати зусилля співробітників різних рівнів 

та спеціалізацій, створюючи синергетичний ефект, який підвищує 

продуктивність та мотивацію персоналу [20]. 

Однак формування та управління командами супроводжується низкою 

проблем і викликів, які можуть впливати на ефективність їхньої роботи [37]. 

Успішне командоутворення вимагає правильного балансу між міжособистісними 

відносинами, лідерством, мотивацією та відповідальністю [35]. 

Розподілене лідерство в командах дозволяє делегувати прийняття рішень 

на різні рівні, що прискорює процеси та підвищує відповідальність кожного 

працівника. Лідерські програми в «Новій Пошті» сприяють розвитку 

управлінських навичок серед співробітників і допомагають швидко адаптуватися 

до змінних умов ринку [18]. 

У цьому контексті дослідження сучасних підходів до формування та 

вдосконалення команд на прикладі ТОВ «Нова Пошта» є актуальним і практично 

значущим. Логістична галузь, у якій працює компанія, характеризується високою 

конкуренцією та швидкими змінами. Для збереження лідерських позицій на 

ринку компанія потребує гнучких та ефективних команд, здатних забезпечити 

стабільність і безперервний розвиток бізнесу [59]. 

У 2023 році ТОВ «Нова Пошта» впровадила проєктні команди для розвитку 

нового напряму міжнародних доставок. Це сприяло зменшенню часу на 

прийняття рішень на 15% та підвищенню швидкості обслуговування клієнтів на 

10% [10]. 

Розподіл обов’язків за принципом командного підходу також допоміг 

швидко інтегрувати нові сервіси та зміцнити позиції компанії на нових ринках. 

Аналіз командної роботи у ТОВ «Нова Пошта» допоможе виявити проблеми, з 

якими стикаються команди, а також визначити шляхи підвищення їхньої 

ефективності (дтв рис 2.8) [48]. 



 

 
Рис. 2.8. Основні виклики командної роботи в ТОВ «Нова Пошта» 

Відповідно до першої проблеми: проблеми комунікації та координації 

між командами. Зі зростанням масштабів ТОВ «Нова Пошта» і збільшенням 

кількості підрозділів, між командами можуть виникати проблеми у комунікації та 

координації дій. Відсутність ефективної взаємодії між підрозділами призводить 

до інформаційних розривів та втрати часу на передачу даних [48]. Відсутність 

синхронізації між командами може спричинити затримки у прийнятті рішень і 

зниження ефективності роботи [10]. Рекомендованими шляхами подолання є 

впровадження централізованих платформ для обміну інформацією та 

забезпечення доступу до актуальних даних, регулярні наради між підрозділами 

для узгодження дій, які подані у таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 

Централізовані платформи для підвищення ефективності комунікацій і 

координації в ТОВ «Нова Пошта» 
Платформа Призначення Основні функціональні 

можливості 
Переваги для 

компанії 
Microsoft 
Teams 

Платформа для 
командної роботи, 
чати та 
відеоконференції 

-Канали для обговорень 
-Відеоконференції та онлайн-
наради 
-Спільне редагування 
документів у режимі реального 
часу 
-Інтеграція з іншими сервісами 
Microsoft 365 

-Зменшення потреби 
в електронній пошті 
-Прискорення 
прийняття рішень 
-Зручна інтеграція з 
іншими робочими 
інструментами 

Проблеми комунікації та координації між командами

Інформаційні 
розриви між 
підрозділами 
через швидке 
розширення 
компанії та 

ізоляцію команд

Конфлікти та відсутність мотивації

Різні підходи до 
завдань, 

надмірний стрес 
та вигорання 
працівників

Нечіткий розподіл ролей та відповідальності

Вплив зовнішніх факторів
Виклики інтеграції 
нових технологій

Відсутність 
визначених 
функцій та 

обов’язків між 
учасниками 

команди
Економічні 
коливання, 
зміни в 
законодавстві 
та посилення 
конкуренції 

Необхідність 
навчання 
персоналу та 
спротив 
змінам з боку 
працівників 



 

Slack Миттєві 
повідомлення та 
управління 
проєктами 

-Канали для окремих команд та 
проєктів 
-Інтеграція з Google Drive, 
Asana тощо 
-Нагадування та автоматизація 
завдань 
-Пошук за історією 
повідомлень 

-Швидка комунікація 
між командами 
-Зручність інтеграції 
з іншими системами 
-Підтримка 
оперативних 
обговорень 

Asana Управління 
завданнями та 
проєктами 

-Розподіл завдань із термінами 
виконання 
-Відстеження статусу проєктів 
-Коментарі до завдань для 
комунікації 
-Інтеграція з іншими 
інструментами 

-Організація роботи 
за проєктами 
-Чітке відстеження 
термінів 
-Зручний контроль 
прогресу завдань 

Trello Управління 
проєктами з 
візуалізацією 

-Дошки та картки для завдань 
-Можливість додавати 
учасників, терміни та чек-
листи 
-Інтеграція з Slack та іншими 
інструментами 
-Автоматизація процесів за 
допомогою Butler 

-Прозора візуалізація 
проєктів 
-Легкість 
використання для 
команд 
-Швидке 
налаштування і 
контроль завдань 

Google 
Workspace 

Спільна робота з 
документами та 
файлами 

-Створення та редагування 
документів у реальному часі 
-Зберігання файлів у хмарі 
-Коментарі та пропозиції до 
документів 
-Інтеграція з Google Calendar 

-Доступність із будь-
якого пристрою 
-Полегшення 
командної роботи 
над документами 
-Синхронізація з 
календарями для 
планування 
зустрічей 

Для оцінки успішності командної роботи у «Новій Пошті» використовують 

систему KPI та OKR. Зокрема, для команд, що займаються обробкою замовлень, 

встановлено KPI на основі швидкості обробки та точності доставки. Такі 

метрики дозволяють своєчасно коригувати роботу команд і підтримувати високу 

якість обслуговування клієнтів [18]. 

Використання централізованих платформ, таких як Microsoft Teams, Slack, 

Asana, Trello та Google Workspace, дозволить підвищити ефективність 

комунікацій та координації в ТОВ «Нова Пошта [37]. Ці інструменти спрощують 

управління інформацією, забезпечують прозорість у виконанні завдань та 

сприяють своєчасному прийняттю рішень. Регулярні наради між підрозділами 

доповнюють ці технологічні рішення, забезпечуючи узгодженість дій і підтримку 

командного духу. 



 

Великі команди з різними робочими стилями часто стикаються з 

конфліктами у процесі виконання завдань. Високий рівень навантаження та 

стрес можуть спричинити емоційне вигорання співробітників, що негативно 

впливає на їхню залученість і продуктивність [32]. Конфлікти виникають не лише 

через розбіжності у підходах до роботи, а й через нечіткий розподіл ролей і 

завдань. Якщо ці проблеми залишаються невирішеними, це може призвести до 

зниження командного духу та зменшення ефективності взаємодії між 

працівниками [25]. 

Для того щоб уникнути таких ситуацій, важливо вчасно ідентифікувати 

джерела конфліктів і застосовувати відповідні інструменти їх вирішення. 

Особливу увагу слід приділити підтримці мотивації та створенню сприятливої 

атмосфери в команді [59]. Використання мотиваційних програм, психологічної 

підтримки та регулярних командних заходів допоможе зменшити стрес і 

покращити рівень залученості працівників, основні інструменти та підходи 

подані у таблиці 2.7. 

Таблиця 2.7 

 Інструменти та підходи для подолання конфліктів і підтримки мотивації 
Інструменти та 

підходи 
Опис Приклади 

впровадження 
Очікувані 
результати 

Чіткий розподіл 
ролей і завдань 

Використання матриці 
ролей (наприклад, 
RACI) для визначення 
відповідальних та 
учасників 

У кожному проєкті 
визначають 
відповідальних, 
помічників та тих, 
кого інформують 

Прозорість завдань, 
уникнення 
плутанини, 
підвищення 
ефективності 

Психологічна 
підтримка та 
розвиток 
стійкості 

Програми для 
покращення 
психологічного 
добробуту та 
управління стресом 

Консультації з 
психологом, курси 
mindfulness та 
тренінги зі стрес-
менеджменту 

Зменшення 
емоційного 
вигорання, 
підвищення 
психологічної 
стійкості 

Тімбілдинг та 
корпоративні 
заходи 

Проведення 
неформальних заходів 
для зміцнення 
командних зв'язків 

Спортивні змагання, 
волонтерські акції та 
інші спільні події 

Підвищення 
командного духу, 
довіри та 
взаєморозуміння 

Мотиваційні 
програми та 
гейміфікація 

Використання 
бонусів, премій та 
гейміфікації для 
підвищення 
залученості 
працівників 

Програма 
«Співробітник 
місяця», внутрішні 
конкурси на 
найкращі ідеї 

Підвищення 
мотивації, 
стимулювання 
ініціативності та 
залученості 



 

Регулярний 
зворотний зв'язок 
та визнання 
досягнень 

Оперативний та 
конструктивний 
зворотний зв’язок 
щодо виконання 
завдань 

Щотижневі зустрічі 
для обговорення 
прогресу, визнання 
досягнень 
працівників 

Мотивація 
працівників, корекція 
роботи, підтримка 
високого командного 
духу 

Впровадження 
тренінгів із 
вирішення 
конфліктів 

Тренінги для розвитку 
навичок комунікації та 
управління 
конфліктами 

Командні вправи для 
згуртованості, 
запрошення 
експертів для 
проведення тренінгів 

Зменшення 
конфліктів, 
покращення взаємодії 
в команді 

Гнучкий графік і 
комфортні умови 
праці 

Надання можливості 
дистанційної роботи 
та покращення 
фізичних умов 

Гнучкий робочий 
графік, облаштування 
зручних робочих 
місць 

Зменшення стресу, 
підвищення 
задоволеності 
працівників 

Успішне подолання конфліктів та підтримка мотивації потребують 

комплексного підходу, який включає відкриту комунікацію, чіткий розподіл 

ролей, психологічну підтримку та регулярний зворотний зв'язок. Використання 

мотиваційних інструментів і командних заходів сприятиме зниженню рівня 

стресу та підвищенню залученості співробітників. Усе це забезпечить ефективну 

взаємодію в командах і сприятиме досягненню стратегічних цілей компанії. 

Окрім конфліктів, що виникають через різні підходи до виконання завдань, 

важливим фактором є чітке визначення ролей та відповідальностей у команді. 

Якщо розподіл обов’язків нечіткий або неструктурований, це може спричинити 

дублювання завдань чи уникнення відповідальності, що додатково ускладнює 

роботу команди. Виникає плутанина в процесах, що уповільнює прийняття 

рішень і негативно впливає на продуктивність [36]. 

Для уникнення подібних проблем доцільно використовувати матрицю 

ролей та відповідальностей, яка допоможе структуровано розподілити завдання 

між учасниками команди. Матриця RACI (Responsible, Accountable, Consulted, 

Informed) допомагає чітко визначити ролі та завдання кожного учасника команди, 

що сприяє уникненню плутанини та конфліктів (див табл 2.8) [34]. Це дозволить 

кожному працівникові розуміти свої функції, відповідальність і внесок у 

спільний результат, що покращить загальну ефективність роботи..  

 

 

 

  



 

Таблиця 2.8 

Матриця ролей та відповідальностей (RACI) для команди 
Завдання / 
Процес 

Відповідальни
й (Responsible) 

Звітує 
(Accountable
) 

Консультує 
(Consulted) 

Інформує 
(Informed) 

Очікувані 
результати 

Розробка 
плану проєкту 

Менеджер 
проєкту 

Директор 
департамент
у 

Команди 
інших 
підрозділів 

Учасники 
команди 

Чіткий план із 
розподілом 
завдань і 
термінів 

Виконання 
ключових 
завдань у 
проєкті 

Виконавці 
(спеціалісти 
підрозділу) 

Менеджер 
проєкту 

Керівники 
інших 
департаменті
в (якщо 
потрібно) 

Учасники 
команди 

Своєчасне 
виконання 
завдань 

Визначення 
ключових 
показників 
ефективності 
(KPI) 

HR-менеджер Менеджер 
проєкту 

Фахівці 
відділів 

Учасники 
команди 

KPI для 
оцінки 
продуктивнос
ті команди 

Впровадженн
я нових 
технологій 

ІТ-спеціаліст ІТ-менеджер Команди 
користувачів 

Усі 
залучені 
працівник
и 

Безперебійне 
впровадження 
та 
використання 
технологій 

Оцінка 
роботи 
команди та 
надання 
зворотного 
зв'язку 

HR-менеджер, 
Менеджер 
проєкту 

Директор 
департамент
у 

Учасники 
команди 

Всі 
залучені 
команди 

Оперативний 
зворотний 
зв'язок, 
підвищення 
продуктивнос
ті 

Проведення 
тімбілдингів 
та 
корпоративни
х заходів 

HR-менеджер Менеджер з 
комунікацій 

Учасники 
команд 

Всі 
працівник
и 

Підвищення 
командного 
духу та 
згуртованості 

Матриця RACI допомагає чітко визначити, хто відповідає за виконання 

завдань (Responsible), хто контролює результати (Accountable), хто надає 

консультації (Consulted), і кого необхідно інформувати (Informed) [4]. Це 

забезпечує прозорість процесів, запобігає дублюванню завдань та підвищує 

ефективність командної роботи, сприяючи досягненню спільних цілей. 

Компанія функціонує в умовах високої конкуренції та частих змін у 

законодавстві та економічній ситуації. Ці зовнішні фактори можуть викликати 

додатковий стрес для команд, які повинні швидко адаптуватися до нових умов 

[37]. Постійний тиск із боку зовнішнього середовища вимагає від команди 

гнучкості та швидкої реакції (див табл 2.9). 



 

Таблиця 2.9 

Вплив зовнішніх факторів та шляхи їх подолання 
Вплив 

зовнішніх 
факторів 

Опис Шляхи подолання Очікувані результати 

Висока 
конкуренція 
на ринку 

Компанія змушена 
швидко реагувати на дії 
конкурентів, щоб 
утримати свою позицію 
на ринку. Постійний 
тиск може спричинити 
стрес і перевантаження 
команди. 

-Розвиток гнучких 
управлінських 
підходів (Agile, 
Scrum). 
-Впровадження 
практик швидкої 
адаптації. 

Підвищення 
конкурентоспроможності 
та оперативності у 
прийнятті рішень. 

Зміни в 
законодавстві 
та 
нормативній 
базі 

Часті зміни 
законодавства 
вимагають швидкого 
налаштування 
внутрішніх процесів 
відповідно до нових 
вимог, що може 
ускладнювати роботу 
команди. 

-Регулярний 
моніторинг 
законодавства. 
-Залучення 
експертів для 
оцінки впливу змін. 
-Швидке оновлення 
внутрішніх 
регламентів. 

Забезпечення 
відповідності новим 
нормам, уникнення 
штрафів та підвищення 
правової безпеки. 

Економічні 
коливання 

Зміни у 
макроекономічному 
середовищі впливають 
на попит та фінансову 
стабільність, що може 
призвести до перегляду 
стратегій компанії. 

-Запровадження 
проєктного 
менеджменту для 
підвищення 
гнучкості. 
-Прогнозування 
можливих ризиків 
та створення 
резервних планів. 

Підготовленість до 
кризових ситуацій, 
мінімізація фінансових 
втрат. 

Зміни у 
споживчих 
вподобаннях 

Швидкі зміни 
вподобань клієнтів 
змушують компанію 
оновлювати пропозиції 
та адаптувати стратегії 
продажів. 

-Аналіз ринку та 
зворотного зв’язку 
від клієнтів. 
-Оновлення 
асортименту та 
впровадження 
інноваційних 
рішень. 

Збереження та 
підвищення лояльності 
клієнтів, забезпечення 
конкурентних переваг. 

Потреба в 
технологічних 
інноваціях 

Впровадження нових 
технологій потребує 
навчання персоналу та 
адаптації до змін, що 
може викликати 
супротив працівників. 

-Постійне 
підвищення 
кваліфікації 
працівників. 
-Використання 
гейміфікації для 
мотивації. 
-Створення 
культури підтримки 
інновацій. 

Плавне впровадження 
технологій, підвищення 
ефективності та 
конкурентоспроможності. 

Вплив зовнішніх факторів на діяльність ТОВ «Нова Пошта» вимагає 

гнучких підходів до управління, швидкого реагування на зміни та постійного 



 

моніторингу ринкових умов [34]. Впровадження проєктного менеджменту, 

розвиток культури інновацій та ефективне прогнозування ризиків дозволять 

компанії не лише адаптуватися до викликів, а й використовувати їх як можливості 

для зростання. 

Упровадження нових технологій є необхідною умовою для підвищення 

конкурентоспроможності, але часто працівники відчувають спротив змінам [48]. 

Процес навчання персоналу новим підходам може займати багато часу та 

викликати затримки у виконанні завдань. Небажання приймати нововведення 

може гальмувати розвиток компанії (див табл. 2.10) [18]. Під час впровадження 

автоматизованої системи сортування посилок у 2022 році «Нова Пошта» 

стикнулася з труднощами у навчанні персоналу. Для вирішення цієї проблеми 

було запроваджено інтерактивні тренінги та гейміфіковані завдання, що 

скоротило час адаптації на 30%. 

Таблиця 2.10 

Виклики інтеграції нових технологій та шляхи їх подолання 
Виклик Опис Шляхи подолання Очікувані 

результати 
Супротив 
змінам з боку 
працівників 

Працівники можуть 
відчувати невпевненість 
перед нововведеннями та 
побоювання щодо 
можливого ускладнення 
процесів. 

-Залучення 
співробітників на 
етапі планування змін. 
-Пояснення вигод від 
нових технологій. 

Зменшення опору 
змінам, підвищення 
довіри та 
залученості 
персоналу. 

Тривалість 
навчання та 
адаптації 

Навчання новим 
технологіям займає час, 
що може викликати 
затримки у виконанні 
завдань та зниження 
продуктивності. 

-Організація 
інтенсивних 
навчальних програм. 
-Створення інструкцій 
та відеокурсів. 

Швидка адаптація 
працівників до 
нових процесів, 
мінімізація 
затримок. 

Низька 
мотивація до 
використання 
технологій 

Відсутність зацікавленості 
у нових підходах може 
гальмувати їхнє 
впровадження та 
знижувати ефективність 
змін. 

-Використання 
гейміфікації для 
стимулювання 
інтересу. 
-Впровадження 
системи визнання 
досягнень. 

Підвищення 
мотивації та 
активного 
використання 
нових технологій. 

Ризик збоїв у 
роботі під час 
переходу 

Упровадження нових 
систем може призвести до 
тимчасових збоїв у 
робочих процесах, що 
впливає на 
продуктивність. 

-Розробка резервних 
планів на випадок 
проблем. 
-Пілотне 
впровадження для 
перевірки системи. 

Забезпечення 
стабільності 
процесів під час 
переходу, 
уникнення збоїв. 



 

Необхідність 
інвестицій у 
нові технології 

Інтеграція сучасних 
рішень потребує 
фінансових вкладень, що 
може стати бар'єром для їх 
впровадження. 

-Оцінка ROI перед 
впровадженням. 
-Пошук грантів та 
партнерських 
програм. 

Ефективне 
використання 
ресурсів, 
забезпечення 
економічної 
доцільності змін. 

Застосування нових технологій є важливим етапом у розвитку компанії, 

проте супроводжується низкою викликів, таких як опір змінам та тривалий 

процес адаптації. Ефективні шляхи подолання цих викликів включають 

організацію навчальних програм, використання гейміфікації та стимулювання 

мотивації персоналу. Завчасна підготовка резервних планів та пілотне тестування 

нововведень допоможуть уникнути збоїв у роботі та забезпечити плавний 

перехід на нові технології [24]. 

Зі збільшенням кількості проєктів та працівників компанія також 

стикається з викликами масштабування управлінських підходів. Використання 

матриці ролей та відповідальностей (RACI), як описано в таблиці 2.8, допоможе 

уникнути плутанини та забезпечити ефективний розподіл завдань між 

підрозділами [6]. Поєднання цього інструменту з проєктним підходом сприяє 

стабільності й гнучкості управління навіть за умов швидкого зростання компанії. 

Застосування матриці RACI та проєктного підходу допоможе компанії 

ефективно управляти розширенням, мінімізувати навантаження на менеджерів та 

зберігати гнучкість організаційної структури [25]. 

Отже, командна робота є фундаментальним елементом забезпечення 

ефективності та конкурентоспроможності ТОВ «Нова Пошта». Попри численні 

переваги командного підходу, компанія стикається з викликами комунікації, 

координації, розподілу відповідальності та впровадження нових технологій. 

Використання інструментів, таких як централізовані платформи для обміну 

інформацією, матриця RACI та проєктний підхід, допоможе підвищити 

узгодженість дій і мінімізувати ризики конфліктів. Мотиваційні програми, 

тренінги з розвитку лідерства та психологічна підтримка сприяють підтримці 

високого рівня залученості та продуктивності працівників. Компанія також 

ефективно адаптується до зовнішніх змін, впроваджуючи гнучкі управлінські 

моделі та інноваційні рішення. Завдяки такому комплексному підходу, «Нова 



 

Пошта» не лише долає внутрішні виклики, але й створює умови для стабільного 

зростання та розвитку навіть в умовах жорсткої ринкової конкуренції. 

 

 

Висновки до другого розділу 

 

Успішний розвиток сучасних підприємств вимагає комплексного підходу 

до управління, що включає впровадження інноваційних рішень, ефективне 

використання ресурсів та побудову злагоджених команд. В умовах швидких змін 

на ринку та високої конкуренції важливу роль відіграє здатність компанії 

адаптуватися до нових викликів та забезпечувати стабільний розвиток. 

Аналіз діяльності ТОВ «Нова Пошта» показує, що ефективне управління 

та реалізація сучасних підходів дозволили компанії утримати лідерські позиції на 

ринку логістичних послуг України та вийти на міжнародні ринки. Компанія 

продемонструвала здатність швидко адаптуватися до викликів сучасного ринку, 

таких як економічні коливання, пандемія COVID-19 та зміни в законодавстві. 

Гнучкість у прийнятті управлінських рішень і постійний розвиток внутрішніх 

процесів забезпечили стійкість і стабільне зростання. 

Особлива увага в управлінні компанією приділяється розвитку ефективних 

командних структур. Успішне застосування мультидисциплінарних та 

самокерованих команд дозволяє «Новій Пошті» підвищувати швидкість 

реагування на зміни та оперативно впроваджувати інновації. Інтеграція сучасних 

технологій, таких як автоматизовані сортувальні лінії та електромобілі для 

доставки, сприяє підвищенню ефективності та відповідності екологічним 

стандартам. 

Результати дослідження підтверджують, що високий рівень мотивації та 

залученості працівників є ключовими факторами успішного функціонування 

команд. Використання KPI та методів оцінки ефективності дозволяє своєчасно 

виявляти проблеми та коригувати роботу підрозділів. Важливим чинником 

залишається розвиток компетенцій працівників, включаючи професійні, 

методологічні та соціальні навички. 



 

Попри численні успіхи, компанія стикається з викликами, такими як 

необхідність навчання персоналу та спротив змінам з боку працівників. Успішне 

впровадження інновацій вимагає не лише технічних рішень, але й уваги до 

психологічного комфорту працівників та підтримки корпоративного духу. 

Для подальшого розвитку ТОВ «Нова Пошта» необхідно продовжувати 

вдосконалювати систему управління командами, застосовувати нові технології та 

орієнтуватися на потреби клієнтів. Успішний досвід адаптації до кризових 

ситуацій, зокрема під час війни та пандемії, свідчить про високий рівень 

управлінської гнучкості, який необхідно зберігати й надалі. 

Отже, ТОВ «Нова Пошта» продемонструвало, що інтеграція інновацій, 

розвиток команд та орієнтація на лідерські позиції є основою для стійкого 

зростання та підвищення конкурентоспроможності на ринку. Використання 

сучасних підходів до управління та розвитку персоналу дозволить компанії не 

лише утримувати свої позиції, але й відкривати нові можливості для розширення. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ФОРМУВАННЯ ТА УДОСКОНАЛЕННЯ 

ЕФЕКТИВНОЇ КОМАНДИ В ТОВ «НОВА ПОШТА» 

 

3.1. Основні напрямки вдосконалення формування ефективної команди 

ТОВ «Нова Пошта» 

 

Формування ефективної команди є одним із ключових аспектів успіху 

сучасних компаній, особливо таких динамічних підприємств, як ТОВ «Нова 

Пошта». В умовах постійних ринкових змін та високої конкуренції здатність 

команди адаптуватися, швидко приймати рішення та забезпечувати безперервний 

розвиток має критичне значення [5]. Важливою частиною цього процесу є не 

лише побудова команди, а й постійне вдосконалення її діяльності. У цьому 

підрозділі розглянуто основні напрямки вдосконалення формування команди, які 

сприяють підвищенню ефективності командної роботи та реалізації стратегічних 

цілей компанії. 

Забезпечення високої ефективності командної роботи потребує 

комплексного підходу, який включає розвиток лідерства, зміцнення командної 

культури та оптимізацію кадрових процесів [18]. Кожен із цих напрямків є 

невід’ємною складовою створення дієвих команд, які можуть працювати в 

умовах високої динаміки та складних завдань. Гнучкість підходів до формування 

команд також має важливе значення, оскільки дозволяє адаптувати стратегію 

компанії відповідно до потреб конкретних проєктів. Нами було запропоновано 

ключові напрямки вдосконалення командної роботи у ТОВ «Нова Пошта», які 

подано на рисунку 3.1. 



 

 
Рис. 3.1. Основні напрямки вдосконалення формування ефективної 

команди ТОВ «Нова Пошта» 

На основі проведеного аналізу було виявлено, що розвиток лідерських 

якостей серед працівників та підготовка лідерів команд потребують більшої 

уваги на підприємстві [37]. Успішне керівництво відіграє ключову роль у 

координації командної роботи, підтриманні мотивації та досягненні стратегічних 

цілей. Відсутність належного рівня підготовки лідерів може призвести до 

недостатньої ефективності управління командами та негативно вплинути на 

результативність проєктів. 

Розвиток лідерських компетенцій є критичним елементом для успіху будь-

якої компанії, і досвід закордонних підприємств може бути корисним для ТОВ 

«Нова Пошта». У провідних компаніях, таких як Google, Apple та Microsoft, 

особлива увага приділяється розвитку лідерів, які здатні створювати інноваційні 

рішення та мотивувати команди досягати стратегічних цілей [25]. Зокрема, у цих 

компаніях впроваджуються програми наставництва та коучингу, які допомагають 

новим лідерам розвивати навички стратегічного мислення, комунікації та 

управління змінами. 

Американський досвід підкреслює важливість розвитку емоційного 

інтелекту серед керівників, що дозволяє їм краще розуміти потреби своїх команд 

та знижувати рівень стресу на робочому місці [15]. У таких корпораціях, як 
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Google та Apple, впроваджуються курси розвитку емоційного інтелекту, що 

навчають лідерів усвідомлювати власні емоції та керувати стресовими 

ситуаціями. Програми включають коучинг, тренінги з управління конфліктами та 

заняття з усвідомленості (mindfulness), що сприяють створенню здорової робочої 

атмосфери та підвищенню залученості співробітників. 

Google запровадив програму розвитку емоційного інтелекту під назвою 

«Search Inside Yourself», яка зосереджена на підвищенні усвідомленості, 

управлінні стресом та розвитку лідерських навичок [24]. Програма навчала 

працівників контролювати власні емоції, що дозволило створити позитивну 

атмосферу в командах і підвищити рівень залученості. 

До впровадження: залученість працівників становила 65%, а високий 

рівень стресу охоплював близько 50% персоналу. 

Після впровадження: рівень залученості підвищився до 85%, а рівень 

стресу зменшився до 30%. 

Цей досвід підкреслює, що розвиток емоційного інтелекту сприяє 

згуртованості команд і покращенню робочої атмосфери. Програма також 

зменшила ризик вигорання та підвищила мотивацію співробітників. 

У Японії великий акцент робиться на командному лідерстві та 

довготривалому розвитку лідерів. Компанія Toyota застосовує систему «кайдзен» 

(постійне вдосконалення), де лідери заохочуються розвивати ініціативність 

працівників та делегувати відповідальність [48]. Такий підхід сприяє 

згуртованості команди та ефективному впровадженню інновацій. 

До впровадження: продуктивність становила 85%, а кількість 

інноваційних пропозицій – 150 на рік. 

Після впровадження: продуктивність зросла до 100%, а кількість 

інновацій збільшилася до 200 на рік. 

Принципи «кайдзен» допомогли Toyota підвищити ефективність команди 

та стимулювати ініціативність серед працівників. Це сприяло швидкій адаптації 

компанії до змін і посиленню її інноваційного потенціалу [48]. Це сприяє 

підвищенню мотивації працівників та їхньої залученості у робочі процеси, що 

робить команди Toyota надзвичайно гнучкими та інноваційними. 



 

В Європі, зокрема у Нідерландах та Німеччині, популярні програми з 

розвитку лідерства, орієнтовані на соціальну відповідальність та усталений 

розвиток [37]. Керівники тут навчаються не лише досягати бізнес-цілей, але й 

враховувати вплив своєї діяльності на суспільство та навколишнє середовище. 

Це допомагає сформувати в компаніях корпоративну культуру, яка сприяє 

залученню та утриманню талановитих працівників. 

У Німеччині компанії приділяють особливу увагу поєднанню бізнес-цілей 

із соціальною відповідальністю та сталим розвитком. Програма «Sustainability 

Leadership» компанії Siemens спрямована на розвиток лідерів, які здатні не лише 

досягати бізнес-результатів, але й підтримувати корпоративну етику та 

екологічні ініціативи [25]. 

До впровадження: утримання талантів становило 75%, а задоволеність 

працівників – 70%. 

Після впровадження: утримання талантів зросло до 95%, а рівень 

задоволеності підвищився до 85%. 

Цей досвід демонструє, що акцент на сталий розвиток і соціальну 

відповідальність сприяє підвищенню лояльності та залученості працівників. 

Корпоративна культура, орієнтована на соціальні цінності, допомагає 

утримувати талановитих співробітників і зміцнює репутацію компанії [35]. 

Зважаючи на успіхи закордонних компаній, у ТОВ «Нова Пошта» доцільно 

впровадити комплексну програму розвитку лідерських компетенцій (див табл. 

3.1), що охоплюватиме ключові аспекти лідерства, включаючи розвиток 

емоційного інтелекту, впровадження принципів «кайдзен» [4], навчання 

корпоративній відповідальності. Це сприятиме підвищенню лояльності та 

утриманню талантів у компанії, і нами було запропоновано впровадити комплекс 

навчальних програм для розвитку лідерських компетенцій у ТОВ «Нова Пошта», 

які подані у таблиці 3.2. Такі програми мають бути спрямовані на покращення 

комунікативних навичок, розвиток стратегічного мислення та здатність до 

делегування повноважень [33]. Беручи до уваги цей досвід, «Нова Пошта» може 

адаптувати подібні підходи до своїх реалій, особливо враховуючи виклики 

сьогодення. 



 

Таблиця 3.1  

Закордонний досвід лідерських програм та їх результати 
Країна Компанія Програма Ключові 

аспекти 
Результати (до/після 

впровадження) 
США Google Search Inside 

Yourself 
Розвиток 
емоційного 
інтелекту та 
усвідомленості 

Залученість:65% → 85%; 
Зменшення стресу:50% → 
30%. 

Японія Toyota Kaizen 
Leadership 
Program 

Кайдзен, 
делегування, 
інноваційні 
підходи 

Продуктивність:85% 
→100%; Пропозиції:150 → 
200/рік. 

Німеччи
на 

Siemens Sustainability 
Leadership 
Program 

Сталий 
розвиток, 
корпоративна 
етика 

Утримання талантів:75% 
→95%; 
Задоволеність:70% →85%. 

Підсумовуючи досвід міжнародних компаній, можна зробити висновок, що 

розвиток лідерських якостей і командної культури є важливими чинниками 

підвищення продуктивності та мотивації працівників [37]. Впровадження 

програм з емоційним інтелектом, наставництва та мультидисциплінарних команд 

довело свою ефективність у таких компаніях, як Google, Toyota та Siemens. Цей 

досвід є релевантним для ТОВ «Нова Пошта», оскільки подібні підходи 

допоможуть зміцнити командний дух, знизити рівень конфліктів і підвищити 

гнучкість у виконанні завдань. 

Лідери команд повинні вміти ефективно спілкуватися з підлеглими, 

визначати пріоритети та відповідально розподіляти завдання серед членів 

колективу [13]. Це дозволить не лише підвищити загальну продуктивність, але й 

сприятиме формуванню довірчих стосунків між керівниками та працівниками. 

Програма навчання охоплює ключові аспекти лідерства та спрямована на 

підготовку керівників, які здатні підтримувати командний дух, ефективно 

комунікувати з працівниками та реалізовувати стратегічні цілі компанії. 

Упровадження такої програми сприятиме підвищенню ефективності командної 

роботи, адаптивності та конкурентоспроможності підприємства. 

Очікується, що впровадження цієї програми в «Новій Пошті» дозволить 

підвищити: 

✓ Рівень залученості працівників з 65% до 85%. 

✓ Продуктивність командної роботи з 75% до 90-95%. 



 

✓ Кількість інноваційних рішень з 3 до 5 на рік. 

✓ Утримання ключових працівників з 70% до 90-95%. 

Таблиця 3.2.  

Курси програм на покращення лідерських компетенцій 
№ Назва 

курсу/тренінгу 
Ціль курсу Тривалість Форма 

проведення 
Причина 

рекомендації 
1 Основи 

ефективної 
комунікації 

Розвиток 
навичок 
взаємодії та 
побудови 
довірчих 
стосунків з 
командою 

2 дні Офлайн/онлайн 
тренінг 

Покращення 
комунікаційних 
навичок сприяє 
зменшенню 
конфліктів та 
підвищенню 
злагодженості. 

2 Стратегічне 
мислення та 
прийняття 
рішень 

Навчання 
стратегічного 
планування та 
швидкого 
прийняття 
рішень в умовах 
невизначеності 

3 дні Офлайн 
семінар 

Стратегічне 
мислення 
дозволяє 
керівникам 
більш 
ефективно 
вести команду 
до цілей. 

3 Делегування 
повноважень та 
відповідальності 

Опанування 
навичок 
розподілу 
завдань та 
відповідальності 
серед членів 
команди 

1 день Воркшоп Делегування 
підвищує 
залученість 
команди та 
знижує 
навантаження 
на керівника. 

4 Емоційний 
інтелект у 
лідерстві 

Розвиток 
здатності 
керувати 
емоціями та 
будувати здорову 
робочу 
атмосферу 

2 дні Офлайн 
тренінг 

Емоційний 
інтелект сприяє 
збереженню 
позитивного 
клімату та 
мотивації в 
команді. 

5 Навички 
управління 
змінами 

Підготовка 
керівників до 
ефективного 
управління 
змінами в 
команді та 
організації 

2 дні Офлайн/онлайн 
тренінг 

Адаптація до 
змін забезпечує 
стійкість 
команди в 
умовах 
ринкової 
динаміки. 

6 Наставництво 
та коучинг 

Навчання 
керівників 
навичкам 
коучингу та 
підтримки 
розвитку 
працівників 

3 дні Офлайн 
семінар 

Наставництво 
допомагає 
створювати 
нове покоління 
лідерів та 
сприяє 
розвитку 
працівників. 



 

7 Побудова 
командного духу 

Навчання 
методам 
зміцнення 
згуртованості та 
довіри всередині 
команди 

1 день Командний 
тренінг 

Підвищення 
командного 
духу сприяє 
підвищенню 
продуктивності 
та 
злагодженості. 

8 Кризове 
управління та 
стресостійкість 

Підготовка до 
роботи в 
кризових умовах 
та ефективного 
управління 
стресом 

2 дні Офлайн 
тренінг 

Забезпечує 
готовність 
лідерів до 
кризових 
ситуацій та 
підвищує 
стійкість 
команди. 

9 Лідерство в 
умовах 
дистанційної 
роботи 

Розвиток 
навичок 
управління 
командами у 
дистанційному 
форматі 

2 дні Онлайн тренінг Врахування 
умов 
дистанційної 
роботи 
підвищує 
ефективність 
кіберкоманд. 

Також доцільно запровадити систему наставництва, яка дозволить 

передавати досвід від більш досвідчених співробітників молодшим колегам, що 

готує нове покоління лідерів [68]. Регулярне проведення тренінгів, семінарів та 

воркшопів з лідерства допоможе підтримувати високий рівень управлінських 

компетенцій серед керівників усіх рівнів [1]. 

Такий підхід сприятиме не лише професійному зростанню нових 

співробітників, але й забезпечить тяглість корпоративних знань і культурних 

цінностей. Впровадження наставницької програми допоможе підготувати нове 

покоління лідерів, здатних ефективно керувати командами у швидко змінюваних 

умовах [6]. Досвідчені працівники зможуть поділитися практичними знаннями 

та навичками, що знижуватиме ймовірність помилок і пришвидшуватиме 

адаптацію нових членів колективу. 

Крім того, регулярне проведення тренінгів, семінарів та воркшопів з 

лідерства має ключове значення для підтримки високого рівня управлінських 

компетенцій серед керівників усіх рівнів [25]. Ці заходи повинні охоплювати як 

базові навички керування командою, так і більш спеціалізовані аспекти, такі як 

управління конфліктами, стратегічне планування, коучинг та делегування 



 

повноважень. Регулярні навчальні заходи дозволяють керівникам розвивати 

лідерські навички в умов. 

Програми з розвитку коучингових навичок є важливою частиною такого 

підходу, оскільки вони допомагають керівникам не лише контролювати 

виконання завдань, а й мотивувати працівників через індивідуальний підхід до 

розвитку їхніх компетенцій [37]. Коучинг сприяє відкритій комунікації, 

підвищенню мотивації працівників та зміцненню їхньої впевненості у власних 

силах. 

Одним із ефективних інструментів може стати воркшопи з управління 

змінами [4]. У сучасному динамічному середовищі керівники повинні вміти 

ефективно реагувати на зміни та залучати працівників до процесу 

трансформацій. Воркшопи допоможуть лідерам навчитися приймати рішення в 

умовах невизначеності та зберігати командний дух під час змін. 

Було б доцільно включити семінари з розвитку емоційного інтелекту [38], 

які підвищать здатність керівників управляти своїми емоціями та допоможуть їм 

краще розуміти потреби своїх команд. Це знизить рівень стресу в колективі та 

створить позитивну робочу атмосферу. Емоційний інтелект лідера сприятиме 

більшій згуртованості команди та підвищить ефективність комунікації між 

працівниками. 

Важливу роль відіграють програми з формування командної культури, які 

допоможуть керівникам будувати довірчі відносини між членами команд та 

стимулювати взаємодію між працівниками різних підрозділів [53]. Такі програми 

включають командні тренінги та симуляційні ігри, які спрямовані на покращення 

співпраці та подолання можливих конфліктів. Це особливо важливо для 

компаній, де велика кількість співробітників працює віддалено або в різних 

регіонах, як це спостерігається у ТОВ «Нова Пошта». Саме на основі цих 

принципів важливо розвивати згуртованість команд, адже ефективна комунікація 

та взаємодія відіграють ключову роль у досягненні загальних цілей компанії. 

З іншого боку, підвищення згуртованості команд та розвиток командної 

культури потребує систематичної підтримки з боку керівництва [10]. Ефективна 

команда формується не лише через правильно розподілені ролі, а й завдяки 



 

згуртованості колективу та довірі між працівниками. ТОВ «Нова Пошта» активно 

сприяє розвитку командного духу через організацію корпоративних заходів, 

проведення тренінгів та регулярні зустрічі для обговорення результатів і 

досягнень [23]. Такий підхід дозволяє не лише зміцнити внутрішні зв’язки між 

працівниками, а й підвищити їхню мотивацію та залученість. 

З огляду на досвід інших країн, ТОВ «Нова Пошта» може впровадити 

ефективні практики з розвитку командної культури, орієнтуючись на програми, 

що довели свою результативність у провідних міжнародних компаніях. 

Наприклад, у таких корпораціях, як Microsoft і Facebook, особливий акцент 

робиться на програмах з розвитку різноманітності та інклюзії (Diversity & 

Inclusion) [3]. Ці програми допомагають формувати відкритість серед 

працівників і стимулюють культуру взаємоповаги, що особливо важливо для 

забезпечення продуктивної співпраці в умовах різних культурних особливостей і 

поглядів. Завдяки цим ініціативам рівень задоволеності працівників у Facebook 

підвищився на 20%, а рівень конфліктів у командах знизився на 15% [11]. 

Ще одним прикладом є досвід Японії, де в компаніях Toyota та Panasonic 

успішно застосовуються системи командних ротацій. Ця практика передбачає 

періодичне переміщення працівників між командами, що сприяє обміну 

знаннями, зміцненню командної культури та запобігає монотонності роботи [18]. 

Такий підхід також підтримує високу залученість співробітників. За рік після 

впровадження командних ротацій у Toyota залученість працівників зросла на 

25%, а командна взаємодія покращилася на 18%. 

Компанія Siemens у Німеччині впровадила програму «Team Effectiveness», 

яка складається з тренінгів з вирішення конфліктів, розвитку емоційного 

інтелекту та колективних воркшопів [42]. Ці заходи спрямовані на підвищення 

згуртованості команди та створення ефективного робочого середовища. Після 

реалізації цієї програми продуктивність команд у Siemens зросла на 15%, а рівень 

задоволеності співробітників збільшився на 10%. 

Ці приклади демонструють, що розвиток командної культури через 

спеціалізовані програми є ключовим чинником для підвищення ефективності 

роботи та зменшення внутрішніх конфліктів. Компанії, такі як Microsoft, 



 

Facebook, Toyota та Siemens, успішно застосовують такі підходи, досягаючи 

значних результатів у підвищенні продуктивності, мотивації працівників та 

зміцненні внутрішніх зв’язків [4], [37]. Цей досвід може бути надзвичайно 

корисним для ТОВ «Нова Пошта». 

Впровадження подібних програм в українському бізнес-контексті 

сприятиме покращенню внутрішньої комунікації, підвищенню мотивації 

працівників та формуванню атмосфери взаємодії і довіри [53]. Програми, 

орієнтовані на розвиток інклюзії та лідерських якостей, допоможуть підвищити 

задоволеність працівників і зменшити рівень конфліктів. Ротаційні практики й 

стратегічні сесії зміцнять командний дух, а інтерактивні тренінги, такі як «Escape 

Room Challenge», забезпечать розвиток навичок швидкого прийняття рішень та 

ефективної співпраці. 

Зважаючи на успішний закордонний досвід, ТОВ «Нова Пошта» може 

скористатися цими напрацюваннями для розробки власної програми розвитку 

командної культури [10]. Така програма сприятиме не лише підвищенню 

згуртованості команд, але й дозволить зміцнити позиції компанії на ринку 

завдяки більш ефективній взаємодії працівників на всіх рівнях. Нижче 

представлено розроблену власну таблицю 3.3, програм та заходів, які 

рекомендовано до впровадження для покращення командної культури в ТОВ 

«Нова Пошта». 

Таблиця 3.3 

Програми та заходи для розвитку командної культури та підвищення 

згуртованості команд 
Назва програми / 

Захід 
Мета програми Очікувані результати Формат / Термін 

впровадження 
Building Trust in 
Teams 

Розвиток довіри та 
ефективної комунікації 
між працівниками 

Підвищення довіри, 
зменшення конфліктів, 
покращення співпраці 

Тренінги, 
практичні 
завдання (3-6 
місяців) 

Non-Violent 
Communication 

Навчання 
ненасильницькій 
комунікації для 
уникнення конфліктів 

Зменшення напруги у 
командах, покращення 
атмосфери 

Воркшопи, 
інтерактивні 
заняття 

Escape Room 
Challenge 

Розвиток навичок 
командної взаємодії та 
лідерських якостей 

Поліпшення співпраці 
та швидкого прийняття 
рішень 

Командні ігри на 
вирішення завдань 



 

Корпоративні 
заходи та 
тімбілдинг 

Підтримка командного 
духу через 
неформальні зустрічі 
та свята 

Зміцнення внутрішніх 
зв’язків, зниження 
вигорання 

Раз на квартал 

Регулярні 
стратегічні сесії 

Обговорення 
досягнень та планів 
розвитку 

Підвищення 
залученості та 
мотивації 
співробітників 

Щомісяця 

Командні ротації Зміцнення командної 
культури через обмін 
знаннями 

Залученість +25%, 
взаємодія в командах 
+18% 

Протягом року 

Diversity & 
Inclusion 
(Facebook, 
Microsoft) 

Розвиток інклюзії та 
поваги до 
різноманітності 

Рівень задоволеності: 
70% → 90%, зниження 
конфліктів на 15% 

Постійно діючі 
програми 

Kaizen Leadership 
Program (Toyota) 

Постійне 
вдосконалення та 
делегування 
повноважень 

Продуктивність: 85% 
→ 100%, інновації: 150 
→ 200 на рік 

Протягом року 

Team Effectiveness 
(Siemens) 

Вирішення конфліктів, 
розвиток емоційного 
інтелекту 

Продуктивність +15%, 
задоволеність +10% 

Регулярні сесії та 
воркшопи 

Впровадження програм для розвитку командної культури дозволить «Новій 

Пошті» не лише покращити взаємодію між працівниками, але й підтримати їх у 

складних умовах роботи [25]. Залучення працівників до корпоративних заходів, 

командних тренінгів та програм ротації сприятиме зміцненню довіри та 

співпраці, що є ключовим у сучасних умовах. Це допоможе компанії залишатися 

конкурентоспроможною та забезпечити сталий розвиток навіть у періоди змін. 

Для досягнення стабільних результатів у довгостроковій перспективі 

важливо інтегрувати не лише програми розвитку лідерства та командної 

культури, але й створити ефективну систему залучення та адаптації нових 

працівників [38]. Досвід передових міжнародних компаній свідчить, що якісна 

адаптація нових співробітників може істотно підвищити їхню продуктивність та 

рівень задоволеності роботою. 

Закордонний досвід демонструє успіх таких підходів. Наприклад, у Японії 

компанії Toyota та Panasonic впроваджують систему наставництва та командних 

ротацій [18], де нові працівники активно взаємодіють з досвідченими колегами 

для обміну знаннями та поглиблення взаємодії. Це не лише сприяє швидкій 

інтеграції новачків, але й запобігає монотонності та знижує ризик вигорання. За 



 

рік після впровадження ротацій залученість працівників у Toyota зросла на 25%, 

а командна взаємодія покращилася на 18%. 

У Німеччині компанія Siemens інтегрувала програму «Onboarding 

Excellence», яка включає тренінги з основ корпоративної культури, бізнес-

процесів та індивідуальні плани розвитку нових працівників. Такий підхід 

допоміг підвищити рівень утримання нових працівників на 15% та сприяв 

швидшому досягненню повної продуктивності вже протягом перших трьох 

місяців [38]. Ці приклади свідчать, що ефективні адаптаційні програми є 

ключовим фактором у формуванні стабільних та продуктивних команд. 

Особливі умови в Україні, зумовлені повномасштабним вторгненням, 

також впливають на процеси адаптації працівників [24]. Багато людей були 

змушені змінити місце проживання та роботу, що створює додаткові виклики для 

компаній. У такій ситуації ТОВ «Нова Пошта» має розробити спеціалізовані 

програми, які не лише сприятимуть швидкій адаптації нових співробітників, але 

й підтримуватимуть їхній психологічний стан та мотивацію. Важливими є 

програми, що забезпечують безперервний розвиток та можливість швидкої 

інтеграції в нове робоче середовище. 

З огляду на це, ми рекомендуємо ТОВ «Нова Пошта» запровадити комплекс 

заходів, спрямованих на вдосконалення процесів набору та адаптації нових 

працівників. Нижче подано таблицю 3.4, яка була розроблена нами, з ключовими 

програмами та їх очікуваними результатами, які допоможуть інтегрувати 

новачків та сформувати ефективні команди. 

Таблиця 3.4 

Програми та заходи для оптимізації підбору та адаптації нових 

працівників у ТОВ «Нова Пошта» 
Назва програми / 

заходу 
Мета програми Очікувані 

результати 
Формат / Термін 
впровадження 

Курс «Корпоративні 
цінності та місія 
компанії» 

Огляд цінностей і 
стратегічних цілей 
компанії 

Розуміння 
корпоративної 
культури та єдність 
цінностей 

Лекції та воркшопи 
(1 місяць) 

Тренінг «Основи 
внутрішніх бізнес-
процесів» 

Ознайомлення з 
робочими процесами 
та стандартами 

Прискорення 
інтеграції 
працівників у 
робочий процес 

Практичні заняття 
(2 тижні) 



 

Програма 
«Наставництво для 
нових працівників» 

Підтримка від 
досвідчених 
працівників 

Зниження стресу, 
прискорення 
адаптації 

Індивідуальні 
зустрічі (3 місяці) 

Спільні завдання та 
проєкти з 
досвідченими 
командами 

Інтеграція через 
командні проєкти 

Розвиток командної 
взаємодії та 
співпраці 

Участь у проєктах 
(Протягом 6 
місяців) 

Курс «Ефективна 
комунікація в 
команді» 

Розвиток навичок 
комунікації для 
злагодженої 
співпраці 

Підвищення 
ефективності 
спілкування у 
колективі 

Тренінги та 
рольові ігри (1 
місяць) 

Програма оцінки 
прогресу на етапі 
адаптації 

Регулярна оцінка 
результатів роботи 
нових працівників 

Корекція напрямків 
розвитку та 
підтримка мотивації 

Зустрічі з 
керівником 
(Щомісяця) 

Тімбілдинг та 
неформальні заходи 

Формування 
довірчих відносин у 
колективі 

Зміцнення 
внутрішніх зв'язків 
та зниження напруги 

Корпоративні 
заходи (Раз на 
квартал) 

Онлайн-платформа 
для самоосвіти 

Надання доступу до 
навчальних 
матеріалів 

Постійний розвиток 
знань та навичок 

Постійний доступ 
(Без обмежень) 

Ефективна адаптація нових працівників дозволяє уникнути втрати 

продуктивності та забезпечити швидку інтеграцію в команду [32]. Запропоновані 

програми допоможуть «Новій Пошті» підтримати новачків на всіх етапах їхнього 

професійного розвитку, зменшити рівень стресу та забезпечити високу 

мотивацію. Особлива увага надається програмам наставництва, які дозволяють 

передавати досвід та корпоративні цінності від досвідчених працівників до нових 

членів команди [24]. 

Для виконання різноманітних проєктів важливо використовувати різні 

моделі команд, такі як самокеровані команди, мультидисциплінарні групи або 

кіберкоманди [25]. Кожна з цих моделей має свої переваги і може бути ефективно 

застосована в залежності від специфіки завдань та цілей компанії. Наприклад, 

самокеровані команди демонструють високу продуктивність у проєктах, що 

потребують мінімального контролю з боку керівника, тоді як 

мультидисциплінарні команди забезпечують комплексний підхід до вирішення 

складних задач [5]. 

Гнучкий підхід до формування команд дозволяє компанії швидко 

адаптуватися до змін, підвищити ефективність виконання завдань та реалізувати 

інноваційні проєкти [15]. Така стратегія особливо актуальна для «Нової Пошти», 

яка функціонує в умовах динамічного ринку та великої кількості операцій. 



 

Використання різних моделей команд підвищує здатність оперативно реагувати 

на нові виклики та ефективно виконувати поставлені завдання, підтримуючи при 

цьому високий рівень мотивації та залученості працівників [13]. 

Для виконання різноманітних проєктів важливо використовувати різні 

моделі команд, такі як самокеровані команди, мультидисциплінарні групи або 

кіберкоманди. Гнучкий підхід до формування команд дозволяє компанії швидко 

адаптуватися до змін, підвищити ефективність виконання завдань та реалізувати 

інноваційні проєкти. Використання різних моделей підвищує здатність 

оперативно реагувати на вимоги ринку та ефективно виконувати поставлені 

завдання. Досвід інших компаній, як закордонних, так і українських, демонструє 

важливість впровадження таких підходів для забезпечення стійкого розвитку. 

Google широко впроваджує мультидисциплінарні команди для 

інноваційних проєктів. Кожен проєкт об'єднує фахівців із різних сфер — 

інженерів, дизайнерів та маркетологів — для розробки нових продуктів. 

Компанія також використовує гнучкий підхід до комунікації: члени команд мають 

доступ до віртуальних інструментів, що сприяють швидкому обміну 

інформацією, незалежно від місцезнаходження працівників [37]. Такі практики 

дозволили Google скоротити терміни виходу продуктів на ринок на 20% і 

збільшити кількість нових проєктів на 30% на рік. 

У Spotify застосовується модель «племен» (tribes), де команди, що 

складаються з 6-8 фахівців, об'єднуються для роботи над конкретними 

проєктами. Кожна команда автономна у прийнятті рішень та має своїх 

координаторів, які допомагають зберігати загальний напрямок розвитку [48]. 

Така організація сприяє швидкій адаптації до змін та високому рівню залученості 

працівників. Результати показали, що рівень мотивації зріс на 15%, а 

продуктивність — на 10%. 

В Україні також активно впроваджуються гнучкі моделі команд. Зокрема, 

ІТ-компанія SoftServe застосовує самокеровані команди для реалізації проєктів з 

клієнтами з усього світу [31]. У таких командах кожен член має право 

пропонувати рішення, що підвищує рівень ініціативності та відповідальності. 



 

Впровадження подібних команд показало зростання задоволеності клієнтів на 

12% та скорочення часу на виконання проєктів на 18%. 

Зарубіжний досвід демонструє, що впровадження гнучких моделей команд 

та інноваційних програм розвитку має значний вплив на підвищення 

продуктивності, залученості та мотивації працівників [68]. Такі компанії, як 

Google, Spotify та Toyota, показали, що інвестиції в розвиток 

мультидисциплінарних і самокерованих команд дозволяють швидше реагувати 

на виклики та зміцнювати позиції на ринку. 

У складних умовах війни багато українських компаній успішно адаптували 

свої бізнес-процеси для підтримки безперервної роботи та збереження 

продуктивності. Наприклад, компанія Rozetka зосередилася на швидкій 

перебудові логістики та розширенні онлайн-продажів, щоб підтримувати бізнес 

в умовах постійної нестабільності [51]. Monobank, зі свого боку, оперативно 

інтегрував нові фінансові продукти та запустив благодійні ініціативи для 

підтримки ЗСУ, що допомогло не лише зберегти клієнтську базу, але й посилити 

лояльність споживачів. Досвід цих компаній демонструє, що своєчасна адаптація 

та впровадження нових рішень є ключовими факторами для підтримки стійкості 

бізнесу в умовах кризи. 

Для «Нової Пошти», яка працює у складних умовах українського ринку та 

стикається з викликами, пов’язаними з війною, цей досвід є особливо цінним. 

Використання подібних підходів не лише покращить внутрішні процеси 

компанії, але й дозволить підтримати психологічний стан працівників і зберегти 

високу продуктивність [4]. Рекомендовані програми та заходи, описані нижче, 

були розроблені з урахуванням цього досвіду та адаптовані під потреби «Нової 

Пошти [32]. 

Компанія «Нова Пошта» вже активно використовує мультидисциплінарні 

групи для оптимізації внутрішніх процесів та розвитку нових сервісів. 

Наприклад, для впровадження нових IT-рішень формуються команди з фахівців 

у сферах логістики, ІТ та управління клієнтським досвідом [10]. Такий підхід 

дозволяє врахувати всі аспекти проєкту та забезпечити його успішну реалізацію, 



 

проте в умовах повномасштабної війни важливо розширити існуючі ініціативи та 

адаптувати програми для нових викликів. 

Через воєнні обставини значна кількість працівників змушена змінювати 

місце проживання та роботу, а також адаптуватися до нових умов життя [25]. У 

таких умовах важливо не лише продовжити використовувати 

мультидисциплінарні групи, а й запровадити нові підходи, що сприятимуть більш 

гнучкому управлінню персоналом. Це допоможе швидше інтегрувати нових 

співробітників у колектив, підвищити мотивацію та забезпечити ефективну 

роботу в динамічному середовищі. 

Для підвищення гнучкості команд ми пропонуємо впровадити додаткові 

спеціалізовані тренінги та семінари, орієнтовані на підтримку психологічної 

стійкості, розвиток навичок ефективної співпраці та прийняття рішень у 

складних обставинах, які подані у таблиці 3.5 [37]. Це дозволить підготувати 

колектив до оперативної взаємодії навіть в умовах постійних змін. Враховуючи 

досвід українських компаній, таких як Rozetka і Monobank, «Нова Пошта» також 

може впровадити гнучкі підходи до управління командами, що дозволить швидко 

реагувати на виклики ринку та підтримувати високу ефективність у складних 

умовах [24]. Такий підхід дозволить «Новій Пошті» не лише підтримувати 

стабільність у роботі команди, але й забезпечити конкурентну перевагу в умовах 

постійних змін. Враховуючи складні обставини, з якими стикаються українські 

компанії, «Нова Пошта» також може запровадити ініціативи, спрямовані на 

підтримку працівників у кризових ситуаціях та забезпечення стабільної роботи 

навіть у воєнний час. 

Таблиця 3.5 

Програми та заходи для підвищення гнучкості команд і підтримки 

ефективної співпраці в умовах змін 
Назва програми / 

заходу 
Мета програми Очікувані 

результати 
Формат / Термін 
впровадження 

Тренінг «Самокеровані 
команди» 

Навчання принципам 
автономної роботи в 
командах 

Підвищення 
відповідальності та 
ініціативності 

Практичні 
заняття (1 місяць) 

Семінар 
«Мультидисциплінарні 
команди» 

Розвиток 
міжфункціональної 
співпраці 

Підвищення 
продуктивності та 
креативності 

Семінари з 
кейсами (1 
місяць) 



 

Воркшоп «Кіберкоманди 
та віддалена робота» 

Оптимізація співпраці 
у віддалених командах 

Збільшення 
ефективності 
віртуальної 
взаємодії 

Інтерактивні 
заняття (2 тижні) 

Тренінг «Прийняття 
рішень в умовах кризи» 

Розвиток навичок 
прийняття рішень у 
стресових ситуаціях 

Швидке 
реагування на 
зміни 

Тренінги з 
рольовими іграми 
(2 тижні) 

Програма «Психологічна 
підтримка працівників» 

Зниження стресу та 
підвищення емоційної 
стійкості 

Психологічна 
підтримка та 
мотивація 

Індивідуальні 
консультації 
(Протягом 6 
місяців) 

Спільні проєкти з 
фахівцями різних 
відділів 

Інтеграція через 
командні проєкти 

Підвищення рівня 
командної 
взаємодії 

Участь у 
проєктах (3-6 
місяців) 

Програма «Обмін 
досвідом» 

Ротація між 
командами для обміну 
знаннями 

Збільшення 
адаптивності та 
різносторонніх 
знань 

Ротація кожні 3-6 
місяців 

Курс «Підтримка під час 
воєнних викликів» 

Розвиток навичок 
управління під час 
кризових ситуацій 

Зміцнення 
командного духу та 
адаптивності 

Онлайн та офлайн 
сесії (2 тижні) 

Впровадження цих програм допоможе «Новій Пошті» не лише підвищити 

адаптивність і ефективність команд, але й підтримати емоційний стан 

працівників, що є критично важливим у сучасних умовах невизначеності. 

Гнучкі моделі команд є важливими для компаній, що працюють у 

динамічному середовищі та змушені швидко адаптуватися до змін. 

Впровадження таких підходів у «Новій Пошті» допоможе підвищити 

ефективність роботи в умовах віддаленості та невизначеності, а також 

забезпечить збереження мотивації працівників навіть у складних обставинах. Ці 

заходи сприятимуть зміцненню команди та підвищенню її здатності швидко 

реагувати на нові виклики. 

Рекомендовані програми та тренінги сприятимуть створенню команд, 

здатних швидко реагувати на виклики та підтримувати високу продуктивність 

навіть у періоди невизначеності. Інтеграція гнучких підходів допоможе «Новій 

Пошті» залишатися лідером ринку, оперативно адаптуючись до нових умов. 

Таким чином, інтеграція гнучких моделей управління та програм 

підтримки працівників допоможе «Новій Пошті» не лише залишатися 

конкурентоспроможною, але й створити умови для стійкого розвитку навіть у 

складних умовах. Впровадження інноваційних підходів до управління командою 



 

забезпечить підвищення мотивації працівників та зменшення ризиків 

вигорання [48]. 

Отже, впровадження гнучких підходів до формування команд, розвиток 

лідерських компетенцій та системи підтримки працівників є ключовими 

чинниками підвищення ефективності роботи ТОВ «Нова Пошта» в умовах 

динамічного ринку та викликів, спричинених воєнними обставинами. 

Використання досвіду провідних міжнародних і українських компаній дозволить 

«Новій Пошті» адаптувати внутрішні процеси, підвищити мотивацію 

працівників та забезпечити конкурентоспроможність навіть у складних умовах. 

Завдяки цьому компанія не лише підтримає стабільність своєї діяльності, але й 

створить передумови для сталого розвитку та інноваційного зростання. 

 

3.2. Моніторинг та оцінка ефективності вдосконаленої команди 

 

Ефективна командна робота є основою досягнення стратегічних цілей 

підприємства, однак для збереження високої продуктивності та адаптивності 

команди потребують регулярного моніторингу та оцінки своєї діяльності [18]. 

Постійний аналіз результатів дозволяє не лише виявляти слабкі місця, але й 

вчасно коригувати стратегії розвитку та оптимізувати управлінські процеси [36] 

Інструменти оцінки, такі як KPI (ключові показники ефективності) та OKR 

(цілі та ключові результати), дають змогу не лише кількісно вимірювати успіх, а 

й забезпечують прозорість у досягненні цілей на всіх рівнях компанії [6]. 

Моніторинг включає як оцінку продуктивності та дотримання термінів, так і 

аналіз рівня мотивації та залученості персоналу [25]. 

Важливу роль у цьому процесі відіграють автоматизовані системи 

моніторингу, інтегровані з проєктними платформами, такими як Asana або Trello. 

Вони спрощують контроль над виконанням завдань і дозволяють в режимі 

реального часу відстежувати прогрес та отримувати попередження про можливі 

затримки [37]. Крім того, інтеграція з ERP та CRM-системами дає змогу 

централізовано аналізувати ключові показники, зберігати історію виконання 

завдань і підвищувати узгодженість дій між підрозділами [4]. 



 

У «Новій Пошті» OKR використовуються для поліпшення швидкості 

обробки замовлень. Метою на поточний квартал є скорочення середнього часу 

доставки на 10%, що досягається через оптимізацію процесів сортування та 

логістики [23]. KPI включають такі показники, як кількість оброблених 

замовлень за день, рівень точності доставки та рівень задоволеності клієнтів. 

Регулярне відстеження цих метрик дає змогу оперативно виявляти проблеми та 

коригувати процеси, підтримуючи високу якість обслуговування. 

Після впровадження автоматизованої системи моніторингу швидкість 

обробки замовлень у «Новій Пошті» зросла на 15%, а рівень помилок скоротився 

на 8% [10]. 

Компанії-лідери, такі як Amazon та DHL, також активно використовують 

KPI та OKR для оцінки продуктивності [48]. Це підвищує прозорість процесів і 

полегшує відстеження досягнення цілей у масштабах всього підприємства. 

Регулярний моніторинг не обмежується короткостроковими оцінками. 

Довгостроковий моніторинг ефективності дозволяє відстежувати еволюцію 

команди, оцінювати вплив впроваджених інновацій та коригувати стратегії 

розвитку, враховуючи змінні ринкові умови [26]. Завдяки такому підходу 

компанія може завчасно вносити корективи у свої плани та підтримувати високу 

конкурентоспроможність. Наприклад, у «Новій Пошті» після впровадження 

автоматизованої сортувальної системи був проведений аналіз ефективності на 

основі показників KPI через пів року. Цей моніторинг дозволив виявити, що 

підвищення швидкості обробки призвело до тимчасового збільшення 

навантаження на службу доставки. Завдяки цьому аналізу компанія вирішила 

розширити штат кур’єрів та оптимізувати графіки доставок, що дозволило 

уникнути перевантажень у майбутньому. 

Крім того, довгостроковий аналіз допомагає виявляти найкращі практики 

у роботі команд, які можна адаптувати для інших підрозділів чи проєктів [15]. 

Наприклад, після успішного впровадження нових методів управління у 

міжнародній доставці ці підходи були поширені на інші логістичні напрями 

компанії, що сприяло стабільному зростанню та покращенню якості послуг. 

Завдяки такій аналітиці «Нова Пошта» не лише підвищує ефективність своєї 



 

діяльності, а й забезпечує сталість та гнучкість у швидкозмінному бізнес-

середовищі. 

Зовнішні чинники, такі як зміни в законодавстві чи коливання ринку, 

можуть суттєво впливати на командну роботу. Регулярний моніторинг дозволяє 

своєчасно адаптувати процеси та розробляти превентивні стратегії для 

мінімізації ризиків [65]. 

Порівняльний аналіз із провідними гравцями ринку (бенчмаркінг) дозволяє 

не лише оцінити позицію компанії на ринку, але й виявити можливості для 

покращення внутрішніх процесів. За допомогою цього інструменту «Нова 

Пошта» може зіставляти свої показники, такі як швидкість обробки замовлень чи 

рівень задоволеності клієнтів, з результатами лідерів галузі, наприклад DHL або 

Amazon [26]. Це дає змогу побачити, в яких аспектах компанія досягає успіху, а 

де потрібні покращення [24]. 

Наприклад, після порівняння з конкурентами «Нова Пошта» виявила, що її 

середній час обробки замовлення перевищує галузевий стандарт на 5%. 

Використовуючи найкращі практики з досвіду DHL, компанія впровадила новий 

алгоритм сортування, що включав автоматизовані рішення та зменшення 

кількості ручних операцій [48]. Це дозволило скоротити час обробки замовлень 

та покращити показники швидкості доставки. 

Бенчмаркінг також сприяє виявленню та адаптації найкращих практик у 

сфері обслуговування клієнтів [37]. Наприклад, вивчивши досвід Amazon, який 

активно використовує системи автоматичних сповіщень для клієнтів, «Нова 

Пошта» інтегрувала у свій мобільний застосунок функцію відстеження посилок 

у реальному часі з персоналізованими повідомленнями про статус доставки. Це 

не лише покращило клієнтський досвід, але й підвищило рівень довіри та 

задоволеності серед клієнтів [6]. 

Таким чином, регулярний порівняльний аналіз із провідними компаніями 

допомагає «Новій Пошті» не лише залишатися конкурентоспроможною, але й 

адаптувати найкращі світові практики для вдосконалення внутрішніх процесів та 

підвищення якості обслуговування [18]. 



 

Завдяки регулярному моніторингу компанія може виявляти закономірності 

у виконанні завдань і на основі отриманих даних прогнозувати потреби в 

ресурсах або можливі затримки. Це дозволяє заздалегідь вносити корективи в 

плани та забезпечувати стабільність операцій [25]. Прогнозування на основі 

аналітики також сприяє раціональному використанню ресурсів та оптимізації 

управлінських процесів, що є важливим для підтримки конкурентоспроможності 

в динамічних ринкових умовах [66]. 

Лідери відіграють ключову роль у моніторингу командної роботи, надаючи 

своєчасний зворотний зв’язок та підтримуючи ініціативи працівників. Їхня 

залученість сприяє швидкому реагуванню на виклики та забезпечує ефективну 

корекцію процесів [33]. 

Зворотний зв’язок сприяє підтримці відкритої комунікації в команді та 

допомагає вчасно виявляти проблеми. У «Новій Пошті» проводяться регулярні 

щотижневі зустрічі, де обговорюються досягнення та труднощі, з якими 

стикаються команди. Наприклад, під час однієї з таких зустрічей команда 

логістики виявила, що надмірне навантаження на сортувальний центр 

призводить до затримок у доставці. Це дозволило оперативно внести корективи 

в графіки роботи та уникнути подальших затримок [57]. 

Регулярні зустрічі підвищують залученість працівників, адже вони 

відчувають, що їхня думка враховується, і вони можуть безпосередньо впливати 

на процеси. Наприклад, один із кур’єрів запропонував змінити маршрут доставки 

у певному районі для оптимізації часу, що дозволило скоротити час доставки на 

10% [24]. Такий підхід не лише підвищує ефективність, але й мотивує 

співробітників до прояву ініціативи. 

Крім того, конструктивний зворотний зв’язок зміцнює довіру в колективі, 

сприяючи створенню позитивної робочої атмосфери. У «Новій Пошті» діє 

політика «відкритих дверей», коли працівники можуть обговорювати свої 

проблеми або пропозиції безпосередньо з керівництвом [5]. Це допомагає 

мінімізувати конфлікти та покращує внутрішній клімат у колективі. 

Індивідуальні плани розвитку на основі зворотного зв’язку допомагають 

працівникам досягати професійних цілей і сприяють їхньому зростанню. 



 

Наприклад, після оцінки результатів роботи одного з менеджерів проектів було 

вирішено, що він потребує розвитку лідерських навичок. Компанія 

запропонувала йому пройти відповідний тренінг, що не лише підвищило його 

компетенції, але й позитивно вплинуло на ефективність команди [50]. 

Таким чином, зворотний зв’язок виступає потужним інструментом для 

вдосконалення внутрішніх процесів, підвищення мотивації та розвитку 

співробітників, що сприяє досягненню як індивідуальних, так і командних 

цілей [23]. 

Успішні команди регулярно аналізують свої результати та шукають 

способи покращення процесів. Така культура безперервного вдосконалення 

допомагає залишатися конкурентоспроможними навіть у швидкозмінному 

середовищі [5]. Формування такої культури вимагає постійної уваги до навчання 

працівників, відкритої комунікації та орієнтації на довгострокові результати, що 

є важливим чинником стабільного розвитку компанії [37]. 

У таблиці 3.6 наведено основні інструменти оцінки ефективності команди, 

які використовуються в «Новій Пошті». Ці інструменти охоплюють різні аспекти 

командної роботи – від досягнення конкретних цілей і ключових результатів до 

рівня залученості персоналу та продуктивності проєктів [5]. Вибір цих 

показників обумовлений їхньою здатністю забезпечити прозорість у роботі 

команди та своєчасно виявляти проблеми, що потребують корекції.  

Таблиця 3.6 

Методи оцінки та індикатори ефективності 
Інструмент Опис Приклади 

використання 
Очікувані 
результати 

KPI (Key 
Performance 
Indicators) 

Вимірюють 
досягнення 
визначених цілей за 
конкретними 
показниками. 

Швидкість обробки 
замовлень, точність 
доставки, рівень 
клієнтської 
задоволеності. 

Підвищення 
ефективності 
роботи та 
задоволеності 
клієнтів. 

OKR (Objectives 
and Key Results) 

Фокусуються на 
досягненні 
стратегічних цілей 
через вимірні 
результати. 

Мета: зменшити час 
обробки на 10%. 
Ключові результати: 
впровадження нових 
алгоритмів, 
підвищення швидкості 
сортування. 

Оперативне 
досягнення цілей та 
поліпшення 
стратегічних 
показників. 



 

Оцінка 
залученості 
персоналу 

Вимірює рівень 
мотивації та 
активності 
співробітників. 

Опитування щодо 
задоволеності умовами 
праці, аналіз участі в 
командних заходах. 

Підтримка високого 
рівня залученості та 
уникнення 
вигорання. 

Аналіз 
продуктивності за 
проєктами 

Оцінює відповідність 
результатів 
виконаним планам і 
термінам. 

Відсоток завершених 
проєктів у 
встановлений час. 

Оптимізація 
процесів і 
підвищення 
надійності 
виконання завдань. 

Використання KPI та OKR допомагає зосередити зусилля команди на 

стратегічних пріоритетах, тоді як оцінка залученості персоналу та аналіз 

продуктивності дозволяють підтримувати мотивацію та відповідність робочих 

процесів встановленим стандартам [25]. 

Результати моніторингу допомагають визначати потреби в навчанні та 

розвитку співробітників, сприяючи формуванню індивідуальних планів розвитку 

та вдосконаленню навичок працівників [24]. 

Наприклад, у сезон пікових навантажень система моніторингу виявила 

потенційне перевантаження складів. Це дозволило оперативно залучити 

додатковий персонал і запобігти затримкам у доставці [31]. 

Отже, комплексний підхід до моніторингу та оцінки ефективності, що 

включає KPI, OKR, зворотний зв’язок та автоматизовані системи, дозволяє 

«Новій Пошті» оперативно реагувати на зміни та підтримувати високий рівень 

обслуговування клієнтів. Використання цих інструментів забезпечує прозорість 

у роботі команди та дозволяє вчасно виявляти проблеми, коригувати плани та 

адаптуватися до зовнішніх викликів. Завдяки аналітиці та прогнозуванню 

компанія може раціонально використовувати ресурси та підтримувати гнучкість 

управлінських процесів. Система регулярного моніторингу також сприяє 

розвитку працівників через зворотний зв’язок і підвищення мотивації, що 

позитивно впливає на командний дух і продуктивність. Усе це допомагає компанії 

залишатися конкурентоспроможною та забезпечувати стабільний розвиток 

навіть у динамічних ринкових умовах. 

 

 

 

 



 

Висновки до третього розділу 

 

У сучасному бізнес-середовищі ефективність командної роботи є 

ключовим чинником успіху компаній, що прагнуть залишатися 

конкурентоспроможними та динамічними. Для підвищення ефективності 

командної роботи в ТОВ «Нова Пошта» важливо інтегрувати сучасні підходи до 

управління та розвитку персоналу, орієнтовані на лідерство, інновації та 

гнучкість. На основі проведеного аналізу рекомендовано зосередитися на кількох 

ключових аспектах. 

По-перше, розвиток лідерських компетенцій має стати пріоритетним 

завданням компанії. Наставництво, програми коучингу та тренінги з емоційного 

інтелекту сприятимуть формуванню лідерів, здатних підтримувати командний 

дух та ефективно управляти змінами. Досвід провідних компаній, таких як 

Google та Toyota, демонструє, що інвестиції в лідерів підвищують 

продуктивність і мотивують працівників. 

По-друге, важливо розвивати гнучкі моделі командної роботи. Інтеграція 

мультидисциплінарних груп та ротаційних практик посилить взаємодію між 

працівниками різних підрозділів, що сприятиме швидшій адаптації до змін. Це 

також підвищить рівень інноваційності та забезпечить ефективне виконання 

проєктів. 

Крім того, варто приділити увагу створенню сприятливої корпоративної 

культури. Впровадження програм з розвитку командної культури та інклюзії, а 

також організація регулярних тімбілдингів і корпоративних заходів допоможуть 

підвищити мотивацію працівників та зміцнити довіру всередині команди. 

Також рекомендується використовувати сучасні інструменти для 

моніторингу та оцінки ефективності командної роботи. Системи KPI та OKR 

допоможуть відстежувати досягнення цілей і коригувати стратегії на основі 

актуальних даних. Регулярний зворотний зв’язок від керівництва підвищить 

залученість працівників і сприятиме розвитку професійних компетенцій. 

В умовах швидких змін на ринку компанії варто активно впроваджувати 

нові технології та адаптувати управлінські процеси відповідно до актуальних 



 

викликів. Це дозволить зберегти конкурентоспроможність і забезпечити сталий 

розвиток підприємства навіть у складних умовах. 

Таким чином, виконання запропонованих рекомендацій сприятиме 

підвищенню ефективності командної роботи, розвитку лідерського потенціалу та 

посиленню корпоративної культури в ТОВ «Нова Пошта». Це забезпечить 

довгострокову стабільність і конкурентні переваги в умовах сучасного ринкового 

середовища. 

 

 

  



 

ВИСНОВКИ 

 

Ефективність командної роботи стала надзвичайно важливою в умовах 

сучасного бізнес-середовища, де підприємства стикаються з постійними 

змінами, високою конкуренцією та швидким розвитком технологій. У таких 

умовах організації вимушені адаптувати свої стратегії та методи роботи, щоб 

відповідати динаміці ринку та змінним вимогам споживачів. Команди, які 

працюють ефективно, здатні швидше приймати рішення, інноваційно підходити 

до вирішення складних завдань і забезпечувати високу продуктивність, що є 

ключовим фактором для досягнення конкурентних переваг. 

1.Теоретичний аналіз концепцій командоутворення показав, що ці 

концепції є основою для розуміння динаміки групи та її впливу на ефективність 

роботи підприємства. Серед ключових підходів виділяються традиційні моделі, 

такі як формальні та неформальні команди, які забезпечують різноманітні 

підходи до виконання завдань. Формальні команди, зазвичай створюються для 

досягнення конкретних цілей, з чітким розподілом ролей і обов'язків, що 

забезпечує високу ефективність виконання завдань. Натомість неформальні 

команди формуються на основі соціальних зв’язків, що може сприяти 

покращенню комунікації та співпраці між членами. 

Серед сучасних підходів виділяються Agile, Scrum та Kanban, які 

забезпечують більшу гнучкість і адаптивність. Agile, як загальна методологія, 

фокусується на швидкій адаптації до змін та інтеграції зворотного зв’язку, що 

дозволяє командам працювати більш ефективно в умовах невизначеності. Scrum, 

у свою чергу, передбачає організацію роботи у спринтах з чіткими термінами, що 

допомагає командам зосередитися на короткострокових цілях і швидко реагувати 

на зміни в вимогах. Kanban, з іншого боку, акцентує увагу на візуалізації робочих 

процесів і управлінні потоком завдань, що забезпечує прозорість і контроль за 

виконанням. 

Дослідження також включають нові підходи, такі як Design Thinking, що 

зосереджується на користувачах і їхніх потребах, а також Lean Management, який 

акцентує увагу на зменшенні витрат і оптимізації процесів. Ці моделі і методи 



 

вимагають від керівництва адаптації стратегій управління відповідно до 

специфіки завдань та потреб команди. Важливою складовою успішного 

командоутворення є не лише створення команд, а й активне їхнє управління через 

регулярний зворотний зв’язок, оцінку ефективності та мотиваційні чинники, що 

стимулюють співробітників до досягнення спільних цілей. 

2. Сучасні моделі командної роботи, такі як мультидисциплінарні групи та 

самокеровані команди, демонструють високу ефективність в умовах постійних 

змін. Мультидисциплінарні групи, що складаються з фахівців різних 

спеціалізацій, сприяють глибшому аналізу проблем і розробці комплексних 

рішень. Наприклад, у компаніях, таких як Google і Spotify, активно 

застосовуються ці моделі для підвищення інноваційності. Самокеровані команди 

дозволяють працівникам приймати рішення на місці, що сприяє оперативному 

реагуванню на виклики. Адаптація цих моделей до специфіки підприємств 

дозволяє створити середовище, де працівники можуть вільно обмінюватися 

ідеями та співпрацювати для досягнення загальних цілей. Це важливо не лише 

для підвищення продуктивності, а й для розвитку культури інновацій, що є 

критично важливим у динамічному ринковому середовищі. 

Крім того, врахування культурних особливостей компаній при 

впровадженні нових моделей є ключовим фактором успіху. Наприклад, підходи, 

що працюють в ІТ-компаніях, можуть не підійти для підприємств у сфері 

виробництва. Це підтверджується досвідом ТОВ «Нова Пошта», яке має 

специфічні виклики в умовах логістики та доставки. Таким чином, детальний 

аналіз потреб підприємства та розробка адаптивних стратегій можуть 

забезпечити максимізацію ефективності командної роботи. Впровадження 

моделей командної роботи, адаптованих до специфіки бізнесу, може забезпечити 

стійкий розвиток та конкурентоспроможність підприємства, сприяючи 

зменшенню конфліктів та підвищенню задоволеності працівників. 

3. Управління командами в ТОВ «Нова Пошта» має свої особливості, які 

визначаються специфікою логістичної діяльності компанії. Система моніторингу 

та оцінки ефективності, зокрема використання KPI (ключових показників 

ефективності) та OKR (цілей і ключових результатів), забезпечує високий рівень 



 

прозорості в роботі команд. Ці інструменти дозволяють чітко визначати цілі, 

відстежувати прогрес у їх досягненні та оперативно реагувати на зміни в ринку, 

що особливо важливо в умовах швидко змінюваного бізнес-середовища. 

Наприклад, «Нова Пошта» визначає мету скорочення середнього часу доставки 

на 10%, що досягається через оптимізацію процесів сортування та логістики. 

Досвід компанії свідчить про важливість розвитку корпоративної культури, 

яка підтримує командний дух та залученість працівників. Регулярні корпоративні 

заходи та тренінги, такі як тимбілдинги та семінари з емоційного інтелекту, 

сприяють формуванню довіри серед членів команди, що позитивно впливає на 

ефективність роботи. Зокрема, тренінги з управління стресом та інтерактивні 

сесії допомагають співробітникам краще справлятися з навантаженням у пікові 

сезони. Такі ініціативи дозволяють зберігати високу мотивацію працівників, 

підвищувати їх задоволеність роботою та зменшувати ризик вигорання. 

Управлінські процеси в ТОВ «Нова Пошта» розвиваються у відповідності 

до сучасних вимог бізнес-середовища, що включає впровадження інноваційних 

технологій та адаптацію до змін. Наприклад, компанія активно використовує 

автоматизовані системи моніторингу, які дозволяють в режимі реального часу 

відстежувати виконання завдань і отримувати попередження про можливі 

затримки. Ця гнучкість у підходах до управління командами забезпечує стійкість 

і здатність компанії швидко адаптуватися до нових викликів, зберігаючи при 

цьому продуктивність та конкурентоспроможність на ринку. 

4. Лідерський потенціал є критично важливим чинником у підвищенні 

продуктивності командної роботи в ТОВ «Нова Пошта». Ефективні лідери здатні 

не лише надихати свої команди, а й сприяти розвитку емоційного інтелекту, що є 

важливим аспектом сучасного управління. Лідери, які проявляють підтримку та 

розуміння, формують довірчі стосунки, що впливає на загальний моральний 

клімат в компанії. Наприклад, використання методів коучингу та менторства 

дозволяє лідерам допомагати співробітникам розвивати їхні навички, що 

безпосередньо відображається на продуктивності. 

Мотиваційні чинники, такі як визнання досягнень, можливості для 

професійного зростання та підтримка з боку керівництва, також сприяють 



 

підвищенню залученості працівників. У «Новій Пошті» реалізується система KPI 

та OKR, що забезпечує чітке визнання внеску кожного працівника в досягнення 

командних цілей. Створення відкритих комунікаційних процесів допомагає 

уникати конфліктів і покращує взаємодію в команді, що є важливим для 

досягнення спільних цілей. Регулярні зустрічі та обговорення досягнень надають 

можливість кожному члену команди висловити свої ідеї і зауваження, що 

підвищує їхню мотивацію та відповідальність за результат. 

Таким чином, лідерський потенціал, мотиваційні чинники та ефективні 

комунікаційні процеси є основними елементами, які сприяють підвищенню 

продуктивності командної роботи в ТОВ «Нова Пошта», дозволяючи компанії 

адаптуватися до викликів сучасного ринку і зберігати конкурентоспроможність. 

5. Емпіричне дослідження показало, що ТОВ «Нова Пошта» демонструє 

високу ефективність у командній роботі, зокрема завдяки впровадженню систем 

KPI та OKR, які забезпечують прозорість і чіткість у досягненні цілей. Проте 

існують також слабкі сторони, такі як недостатня адаптація до змін у 

зовнішньому середовищі, що може призвести до затримок у виконанні 

замовлень. Аналіз управлінських процесів вказує на необхідність удосконалення 

комунікаційних каналів, а також розвитку лідерських якостей серед працівників, 

що відображається на мотивації та залученості команди. Це дозволить підвищити 

загальну продуктивність компанії та забезпечити стійкість в умовах 

нестабільності. 

Визначення сильних сторін, таких як адаптивність та інноваційність, 

дозволяє підприємству використовувати їх як конкурентні переваги на ринку. 

Наприклад, «Нова Пошта» активно впроваджує нові технології, що сприяє 

підвищенню ефективності логістичних процесів. У той же час, усунення 

виявлених слабких сторін, таких як недостатня комунікація між підрозділами, 

сприятиме підвищенню загальної ефективності командної роботи. Регулярний 

моніторинг та зворотний зв’язок, а також програми навчання, орієнтовані на 

розвиток лідерства, допоможуть зміцнити командний дух і поліпшити внутрішні 

процеси, забезпечуючи подальший розвиток компанії в умовах швидко 

змінюваного ринкового середовища. 



 

6. Розроблені рекомендації передбачають інтеграцію нових технологій, 

таких як автоматизовані системи моніторингу та аналітики, для покращення 

управлінських процесів у ТОВ «Нова Пошта». Впровадження таких систем 

дозволить не лише здійснювати регулярний моніторинг продуктивності команд, 

але й швидко реагувати на зміни у зовнішньому середовищі. Наприклад, 

автоматизація процесу збору та аналізу даних про виконання замовлень 

дозволить менеджерам оперативно виявляти проблеми та коригувати стратегії 

роботи. 

Крім того, важливо залучити працівників до програм навчання та розвитку, 

що підвищить їхні компетенції та забезпечить ефективну роботу команд. 

Розробка спеціалізованих тренінгів, спрямованих на розвиток навичок 

комунікації, управлінських якостей та емоційного інтелекту, допоможе створити 

більш згуртовану та продуктивну команду. Також рекомендується запровадити 

системи зворотного зв'язку, що дозволять оперативно реагувати на зміни у 

діяльності команд. Наприклад, регулярні опитування працівників та обговорення 

їхніх ідей на щотижневих зустрічах можуть значно підвищити залученість 

співробітників. 

Включення програм наставництва та коучингу допоможе виявити 

потенційних лідерів серед працівників і підвищити загальний рівень 

ефективності роботи підприємства. Це забезпечить не лише підготовку нових 

лідерів, але й підвищення морального клімату в колективі. Зміцнення 

корпоративної культури, яка сприяє згуртованості команди, підвищить 

мотивацію працівників і їхню зацікавленість у досягненні спільних цілей. 

Отже, завдяки цим ініціативам ТОВ «Нова Пошта» зможе зміцнити свої 

позиції на ринку та забезпечити стабільний розвиток у майбутньому. Це 

дозволить компанії ефективно адаптуватися до викликів сучасного бізнес-

середовища, підвищуючи рівень сервісу та задоволеності клієнтів, що, в свою 

чергу, призведе до зростання конкурентоспроможності та стійкості на ринку 

логістичних послуг. 
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