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У магістерській роботі розглянуто концепцію самоменеджменту як одного з ключових чинників у побудові професійної кар’єри державного службовця. Самоменеджмент трактується як комплекс навичок і практик, що дають змогу особі ефективно управляти власним часом, ресурсами, цінностями, цілями та професійним розвитком. В рамках дослідження уточнено значення самоменеджменту в умовах динамічних змін у системі публічного управління та зростання вимог до компетентності державних службовців.

Показано, що успішність кар’єри державного службовця великою мірою залежить від здатності до саморозвитку, адаптивності, стратегічного мислення, цифрової грамотності та вміння поєднувати особисті цілі з завданнями організації. Особлива увага приділена цифровому самоменеджменту як інструменту підвищення ефективності професійної діяльності та кар’єрного зростання.

Узагальнено підходи науковців до визначення структури самоменеджменту і його ролі у професійному становленні. Запропоновано практичні рекомендації щодо впровадження самоменеджменту в системі підготовки й розвитку державних службовців, що може стати важливим фактором їхньої успішної інтеграції в сучасні умови публічного управління.
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ABSTRACT
Stefankiv O. D. Self-management as an important component in building a professional career of a civil servant. – Manuscript.

Master's thesis in specialty 281 "Public management and administration". Ivano-Frankivsk National Technical University of Oil and Gas. Ivano-Frankivsk, 2025.

The master's thesis examines the concept of self-management as one of the key factors in building a professional career of a civil servant. Self-management is interpreted as a set of skills and practices that allow a person to effectively manage his own time, resources, values, goals and professional development. The study clarifies the importance of self-management in the context of dynamic changes in the public administration system and increasing requirements for the competence of civil servants.

It is shown that the success of a civil servant's career largely depends on the ability to self-develop, adaptability, strategic thinking, digital literacy and the ability to combine personal goals with the tasks of the organization. Special attention is paid to digital self-management as a tool for increasing the effectiveness of professional activity and career growth.

The approaches of scientists to determining the structure of self-management and its role in professional development are summarized. Practical recommendations are offered for the implementation of self-management in the system of training and development of civil servants, which can become an important factor in their successful integration into modern conditions of public administration.
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ВСТУП

Актуальність теми. У сучасних умовах реформування системи державної служби в Україні, що супроводжується зростанням вимог до професійної компетентності, відповідальності та ефективності діяльності державних службовців, самоменеджмент набуває особливого значення як ключовий елемент їх професійного розвитку та формуванні професійної кар’єри. Зміни, пов’язані з діджиталізацією управлінських процесів, впровадженням електронного урядування, посиленням конкуренції та переходом до моделі сервісної держави, підвищують потребу в умінні державних службовців не лише виконувати функціональні обов’язки, але й активно керувати власною професійною траєкторією.

Самоменеджмент, як здатність до самоорганізації, планування, контролю власного часу, удосконалення професійних навичок та адаптації до змін, стає невід’ємною складовою у побудові успішної кар’єри у системі державної служби. Саме уміння автономно визначати та досягати стратегічних і тактичних цілей в умовах постійних трансформацій забезпечує конкурентоспроможність державного службовця на ринку праці, підвищує якість управлінських рішень, сприяє особистісному зростанню.

Крім того, самоменеджмент виступає важливим чинником профілактики професійного вигорання та підтримки психологічної стійкості, що є особливо актуальним у контексті роботи держслужбовців в умовах воєнного стану та високого суспільного навантаження. Таким чином, дослідження ролі самоменеджменту у формуванні професійної кар’єри державного службовця є важливим для розроблення ефективних освітніх, кадрових та управлінських стратегій, спрямованих на розвиток людського капіталу публічної служби.

Обґрунтування вибору теми дослідження. Вибір теми магістерської роботи зумовлений зростанням ролі ефективного управління власним розвитком у професійній діяльності сучасних державних службовців. В умовах реформування державної служби, діджиталізації, підвищення конкуренції та зростання запитів громадян на якісні публічні послуги, державний службовець постає як активний суб’єкт, який не тільки виконує функції, а й самостійно формує свою кар’єрну траєкторію, удосконалює компетентності, адаптується до змін. Самоменеджмент у цьому контексті виступає як стратегічний інстру-мент, що сприяє розвитку професіоналізму, ініціативності, відповідальності та продуктивності. Проблематика самоменеджменту досліджувалась як в зарубіжній, так і в українській науковій літературі. Основними науковцями, що зробили вагомий внесок у розвиток теорії самоменеджменту, є: П. Друкер – один із провідних теоретиків менеджменту, який підкреслював значення самоменеджменту як компетенції XXI ст.; С. Кові – автор концепції «7 звичок високоефективних людей», де самоменеджмент представлений як частина управління власною ефективністю. Серед українських науковців питання самоменеджмент досліджували: Л. Пашко (у контексті професійного зростання державних службовців); Н. Нижник (в аспекті управлінської культури та розвитку особистісних компетентностей державного службовця); О. Петренко, Т. Ярошенко (досліджують самоменеджмент як частину компетентнісного підходу у підготовці державних службовців).

Метою магістерської роботи є теоретичне обґрунтування та практичний аналіз ролі самоменеджменту у формуванні та реалізації професійної кар’єри державного службовця. Відповідно до мети визначено такі завдання:
1. Розкрити сутність поняття “самоменеджмент” та його ключових елементів.
2. Проаналізувати особистісні якості державного службовця, які впливають на посилення самоменеджменту.

3. Обґрунтувати значення самоменеджменту як інструменту побудови успішної кар’єри державного службовця.
4. Дослідити роль самоменеджменту у подоланні кар’єрних криз державних службовців.

5. Запропонувати практичні рекомендації щодо інтеграції навичок самоменеджменту в систему підготовки та професійного розвитку державних службовців.
Об’єкт дослідження – процес професійного розвитку та кар’єрного зростання державних службовців у системі публічної служби України.
Предмет дослідження – самоменеджмент як ключовий механізм і комплекс практик, що впливають на ефективність побудови професійної кар’єри державного службовця, зокрема в аспектах самоорганізації, планування, управління компетентностями, часу та адаптацією до професійних змін.
Методи дослідження. Під час написання магістерської роботи застосовувались такі методи: аналізу та синтезу (для вивчення сучасних підходів до розуміння самоменеджменту, його компонентів і впливу на професійну кар’єру державних службовців); системного аналізу (забезпечує дослідження самоменеджменту як складної системи взаємопов’язаних процесів у структурі професійного розвитку державного службовця); методи узагальнення для формування висновків.
Новизна отриманих результатів. Обґрунтовано роль самоменеджменту в умовах трансформації державної служби.
Практичне значення одержаних результатів полягають у тому, що результати дослідження можуть бути використані для вдосконалення кадрової політики, зокрема у сфері: формування індивідуальних кар’єрних траєкторій державних службовців; впровадження інструментів підтримки професійного розвитку та адаптивності працівників; оновлення стандартів професійної діяльності з акцентом на самоменеджмент; для удосконалення освітніх програм і тренінгів.
Структура роботи. Логіка проведеного дослідження зумовила структуру роботи: вступ, три розділи (8 підрозділів), висновки, список використаних джерел. Загальний обсяг роботи складає 71 сторінок.

РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ КАР’ЄРИ ДЕРЖАВНОГО СЛУЖБОВЦЯ
1.1 Сутність та роль професійної кар’єри державного службовця

Термін «кар’єра» (італ. «carriera») походить від латинського «carrus» (візок), що означає «бігти», «шлях» або «поле», і стосується швидкого та успішного просування у громадській, соціальній, науковій, трудовій та інших сферах. Кар’єра - це швидке та успішне просування у громадській, науковій та інших сферах, досягнення слави та переваг, досягнення певного рівня популярності та слави, а також активна діяльність у певній галузі
. 
У сучасній науковій літературі поняття кар’єри розуміється по-різному, приписуючи йому як суто юридичні характеристики, так і соціальні, психологічні та інші атрибути. В. Біскуп стверджує, що кар’єра – це форма індивідуальної життєтворчості, низка станів, процесів та результатів, що характеризують динаміку розвитку особистості в соціальному просторі, зокрема в професійній сфері. Кар’єра призводить до досягнення встановлених цілей у відповідній сфері життя, це постійне зміщення позицій у професійній сфері, оптимальне використання власного культурного, освітнього та професійного капіталу в умовах швидкозмінних вимог ринку праці та зростаючих конкурентних умов
.
І. Греков, проаналізувавши питання кар’єри, дійшов висновку, що цю категорію потрібно визначати як у широкому, так і в вузькому плані. Кар’єра в широкому сенсі стосується етапу професійного розвитку, формування професійних навиків, переходу від одного рівня або ступеня до іншого; кар’єра у вузькому сенсі стосується просування по службі, досягнення певного соціального статусу в професійній діяльності та отримання конкретної посади, вона стосується шляху просування, який державні службовці свідомо обирають і постійно реалізують для забезпечення вакантних посад. Іншими словами, це свобода самостійно вирішувати питання про встановлення службово-трудових відносин з відповідним органом державної влади, або відмови від певної посади
.

Л. Березовська вважає, що сутність кар’єри є важливим показником соціальних та професійних досягнень особистості в рамках організаційної структури. Кожна людина має особисті погляди, таланти, мотиви та цінності, від яких вона не може відмовитися, обираючи кар’єру. Водночас, саме вони можуть сприяти або не сприяти у розвитку професійної кар’єри. Життєвий досвід формує певний набір цінностей, тобто соціальні установки щодо кар’єри. Тому при плануванні кар’єри людина часто не свідомо опирається на особисті цінності, знання та досвід
.

К. Кім також розглядає поняття «кар’єра» у широкому та вузькому значенні. У широку розумінні – це шлях, що складається з визначених етапів направлених на розвиток професіоналізму. При цьому, самі критерії професіоналізму можуть з часом змінюватись. У вузькому розумінні кар’єра – це просування по посадах, досягнення певного соціального статусу в професійній діяльності, це свідомий вибір певного професійного статусу з можливість його змінити з часом
.
О. Продаєвич визначає кар’єру державного службовця як цілеспрямоване просування персоналу в рамках державної служби шляхом підвищення або просування по службі для досягнення національних цілей та задоволення особистих інтересів. Кар’єра державного службовця – це складне публічно-правове явище, внутрішньо структуроване такими етапами: вступ на державну службу: проходження конкурсу на державну службу, ознайомлення з функціональними обов’язками та отримання початкового досвіду через випробувальний термін та професійну підготовку; адаптація до обраної професійної сфери, вивчення структурних та функціональних зв’язків, специфіки управлінської роботи та зайняття відповідних посад державної служби; стабілізація: оволодіння професійними навичками та досягнення стабільного положення на державній службі; зрілість: максимізація власного професійного потенціалу на зайнятій посаді державної служби, що дає можливість розглядати посади вищих категорій, формування авторитету, отримання високих оцінок; досягнення високого професійного статусу за рахунок професіоналізму та компетентності, повага до власних досягнень та відчуття необхідності передавати свої знання та досвід іншим
.
Кар’єра – це динамічний процес розвитку впродовж усього трудового життя в професійній галузі. Це більше, ніж просто робота; це цілеспрямоване просування кар’єрними сходами, постійне вдосконалення навичок, здібностей та підвищення соціального статусу. Водночас, кар’єрний розвиток найкраще розуміти як постійне підвищення професійного рівня та статусу державного службовця шляхом обіймання посад вищих категорій, набуття нових знань, навичок та здібностей, а також прийняття більшої відповідальності та розширення повноважень
.
В такому випадку професійна кар’єра державного службовця сприймається як мета, яку хоче досягнути посадова особа з урахуванням навиків особистості та професійної культури. Це складний, суперечливий та багатогранний процес, що охоплює особистісний і професійний розвиток, часто професійними навичками, віком, індивідуальною та лідерською психологією, важливістю професії, а також професійними якостями та характеристиками. Професійна кар’єра є результатом постійного пошуку відповідей на притаманні питання, що виникають у професійній діяльності, та зусиль фахівців щодо вирішення або усунення різних професійних суперечностей. Це необхідна умова для визначення рівня отриманого успіху державних службовців та досягнення особистої й професійної самореалізації в рамках своїх професійних сфер та видів діяльності
. Професійна кар’єра – це кар’єра, в якій державні службовці постійно просуваються по службі, або шляхом конкурсного просування, або шляхом присвоєння вищих рангів. 
Останнім часом концепція кар’єри зазнала фундаментальних змін, зокрема, у її сприйнятті як можливості поміркувати над своїм професійним розвитком, реалізувати свій потенціал та глибше зрозуміти свої здібності. Примітно, що планування кар’єри набуває дедалі більшого значення в професійному розвитку державних службовців, зокрема у визначенні кар’єрних цілей та шляхів їх досягнення. Вчені визначають розвиток кар’єри як дії, які працівники здійснюють для реалізації своїх планів
. Виходячи з цього, можна зробити висновок, що планування та управління розвитком кар’єри має багато переваг як для державних службовців, так і для їх органів державної служби.

Службова кар’єра державного службовця – це шлях, який охоплює постійне просування по службі, зміну роботи, набуття нових знань та навичок, а також постійне підвищення професійної компетентності. Він який триває впродовж усієї служби в державних установах та формує відчуття особистої самореалізації.

Державні службовці, як головні управлінців своєї кар’єри, здійснюють планування кар’єри та надають їй форми й змісту відповідно до власних потреб. Важливою особливістю їх кар’єрного розвитку є те, що кар’єра розуміється як результат свідомих життєвих установок та поведінки у сфері трудових відносин, що тісно пов’язано з роботою, створюючи можливості для професійного управління кар’єрою державних службовців. Кар’єра трактується як етап професійного розвитку, на якому державні службовці просуваються до найвищого професійного рівня, здобувають особливий статус у своїй професійній сфері, а також здобувають престиж, славу та пільги; вони досягають успіху в конкретних видах діяльності; кар’єра - це реалізація здібностей, амбіцій, очікувань, перспектив, а також діяльність людей, що рухаються до успіху в конкретних видах діяльності.
Питання кар’єрного просування та власна роль державного службовця в управлінні своєю кар’єрою є для державних службовців предметом особливих зацікавлень. Сучасна кар’єра державних службовців України є надскладним соціальним явищем, вагомим організаційно-правовим чинником, що потребує активного залучення та використання в управлінській практиці. Державний службовець як суб’єкт кар’єрного процесу планує її відповідно до вимог національного законодавства, надаючи їй форми та змісту. Важливою рисою державного службовця та його професійного шляху є розуміння кар’єри як результату свідомої життєвої позиції й поведінки в сфері трудових відносин, які пов’язані з посадовим та професійним зростанням, що створює можливість професійно управляти кар’єрою державних службовців.
Варто виокремити три основні аспекти до трактування професійної кар’єри: загальний, об’єкти-організаційний, суб’єктивно-індивідуальний. Загальний аспект у трактуванні кар’єри полягає у тому, що, по-перше, він вказує на динамічні зміни соціально-економічного статусу державних службовців, включаючи їх рольові характеристики, а також форми соціальної діяльності, в яких вони беруть участь на роботі; по-друге, послідовність розвитку людини в основних сферах життя та динамічні зміни в їх трудовому статусі; по-третє, активний прогрес державних службовців у оволодінні та вдосконаленні методів діяльності для забезпечення стабільності соціального життя
.

Об’єктивно-організаційний аспект кар’єри – це: по-перше, поступове просування державних службовців по службі з урахуванням можливостей працевлаштування в міру покращення їх професійних здібностей, накопичення професійного досвіду та навичок; по-друге, мобільність державних службовців у структурі державної служби та ієрархії управління відповідно до категорій посад; і по-третє, очікування того, що державні службовці отримуватимуть вищі ранги та категорії посад або постійно змінюватимуть свої сфери діяльності в рамках державного управління
.
Суб’єктивно-індивідуальний вимір кар’єри охоплює: по-перше, суб’єктивні судження державних службовців щодо їх майбутнього кар’єрного розвитку, очікувані шляхи самореалізації та задоволення від роботи; по-друге, низка взаємопов’язаних рішень, які державні службовці приймають щодо конкретного вибору кар’єри на основі потенціалу подолання розриву між їх фактичними та бажаними посадами; по-третє, сприйняття обраного кар’єрного шляху, тобто досягнення посади, яка гарантує самоствердження шляхом професійного або посадового просування; по-четверте, низка змін в індивідуальних перспективах та поведінці, пов’язаних з досвідом роботи й діяльністю протягом їх кар’єри. Розглядаючи ці аспекти та компоненти концепції кар’єри державного службовця та специфічні характеристики її реалізації в системі державної служби, слід зазначити, що законне просування державних службовців у системі державної служби покликане служити інтересам держави та реалізувати її переваги шляхом призначення на вищі категорії посад або присвоєння вищих рангів.
Оскільки професійна кар’єра державного службовця є досить складним правовим явищем, її змістовні характеристики відображаються в різних аспектах. Так, професійну кар’єру на державній службі можна трактувати через соціальну характеристику, оскільки вона не може реалізовуватись поза суспільством або без соціальної участі, чи завдаючи шкоди іншим громадянам. 
Це пояснюється тим, що в процесі суспільного розвитку визначаються такі фактори: по-перше, шляхи розвитку кар’єри, тобто необхідні кроки досягнення успіху державними службовцями; по-друге, усталені уявлення про характер просування цими шляхами; швидкість, траєкторія та стрімкість розвитку кар’єри, перспективи розвитку кар’єри. Ці фактори, що ведуть до успіху, є певними критеріями для оцінки суспільством індивідуальних кар’єр державних службовців. Соціальний характер професійної кар’єри державних службовців також відображається в тому, що сама система державної служби є соціально-правовою, призначена для служіння суспільству, захисту суспільства та створення належних умов для свого розвитку. Отже, з соціальної точки зору, професійна кар’єра державного службовця – це сприйняття громадськістю досягнень посадовою особою на державній службі, швидкості призначення на посади вищої категорії, врахування траєкторії просування по службі.
По-друге, професійна кар’єра державного службовця має правову характеристику. Правова природа професійної кар’єри державного службовця – це система правових відносин, регульованих правовими нормами, насамперед Конституцією, чинним законодавством з питань державної служби та запобігання корупції. Отже, правовий вимір професійної кар’єри державного службовця – це система правових відносин, пов’язаних із набуттям статусу державного службовця, просуванням по посадах, оцінюванням державних службовців, припиненням державної служби.
По-третє, організаційна характеристика професійної кар’єри державного службовця перетворює її на механізм, призначений для забезпечення її реалізації відповідно до правових, структурних та процедурних основ. Організаційний характер професійної кар’єри державної служби є складним механізмом, що визначається багатьма факторами, які не завжди залежать від самого державного службовця, а скоріше є зовнішнім впливом: правовими нормами; статусом органу державної влади; суб’єктами, залученими до формування професійної кар’єри; правовими відносинами між державними службовцями. Хоча інші фактори можуть доповнювати ці, вищезгадані елементи складають ядро організаційної характеристики кар’єри.

По-четверте, процедурна характеристика професійної кар’єри державного службовця. Оскільки професійна кар’єра реалізовується на певних етапах і передбачає визначені елементи, вона безпосередньо пов’язана з адміністративними процедурами. Кожен структурний елемент професійної кар’єри державного службовця передбачає врахування низки адміністративних процедур, включаючи: по-перше, процедуру отримання статусу державного службовця (конкурс; присяга державного службовця; призначення на посаду, присвоєння державним службовцям рангів; ведення особових справ державних службовців та проведення спеціальних перевірок державних службовців, ознайомлення з посадовими інструкціями); по-друге, процедуру просування на вищі посади та отримання вищих рангів державними службовцями: присвоєння вищих рангів; переведення на нижчі посади, зайняття посад вищої категорії; по-третє, оцінювання державних службовців: щорічна оцінка діяльності державних службовців, підвищення кваліфікації; по-четверте, припинення службових відносин: добровільна відставка державних службовців; звільнення з посади; відставка через різні відповідні причини. Отже, процедурна характеристика професійної кар’єри державного службовця – це сукупність адміністративних процедур, що послідовно здійснюються для отримання статусу державного службовця, просування на службі та завершення службових відносин.
По-п’яте, структурна характеристика професійної кар’єри державного службовця, оскільки кар’єра є складним явищем, що складається з відповідних елементів. В даному випадку слід чітко розуміти, якими є складові професійної кар’єри, що впливає на розвиток кар’єри, а що її погіршує. Слід враховувати як особистісні якості посадових осіб, їх бажання розвиватись, так і зовнішні сприятливі й несприятливі чинники. Структурна характеристика професійної кар’єри дає можливість вивчати кар’єру у динаміці, змінювати її під впливом різних чинників. 

По-шосте, професійна кар’єра державного службовця носить публічно-приватну характеристику, оскільки відображає поєднання державних та приватних інтересів. Публічний вимір професійної кар’єри вказує на роль в публічному управлінні. Індивідуальна характеристика професійної кар’єри державних службовців розкриває їх особистісні погляди на кар’єру, зокрема їх зв’язок із власними суб’єктивними оцінками та проміжними результатами.

Підсумовуючи, зазначимо, що сучасна професійна кар’єра державного службовця в Україні – це надзвичайно складне соціально-правове явище. Кар’єра – це траєкторія розвитку державного службовця в сфері трудової діяльності, тісно пов’язана з трудовим (кар’єрним) розвитком та визначена його особистими цілями й установками. Кар’єра державного службовця – це складна динамічна система, що складається з підсистем, що характеризуються динамізмом, інтеграцією та самокеруванням. У контексті реформування системи державної служби в Україні професійна кар’єра державного службовця має важливе значення для підвищення ефективності та результативності діяльності органів державної влади та підвищення професіоналізму й компетентності самих державних службовців.
1.2 Самоменеджмент як важливий чинник впливу на розвиток професійної кар’єри державного службовця

В умовах динамічних змін, що відбуваються в сучасному світі, а також під впливом екстремальних викликів, зумовлених повномасштабною війною, роль державного службовця набуває критичного значення для збереження стабільності та забезпечення функціонування державних інституцій. У цьому контексті самоменеджмент, що традиційно розглядався як суто особистий інструмент, перетворюється на одну з ключових професійних компетенцій, яка безпосередньо впливає на стійкість державного апарату. Він є не просто набором методів для підвищення особистої продуктивності, а стратегічним ресурсом, що дозволяє фахівцю свідомо адаптуватися до складних обставин, керувати власним професійним та особистим розвитком, а також мінімізувати ризики професійного вигорання. Посилення державного апарату розглядається як невід’ємна складова національної безпеки, і саме якість кадрів, їхня організованість та самовладання є запорукою успіху.

Самоменеджмент – це багатовимірне поняття, яке виходить за межі простого управління часом. У широкому розумінні він є мистецтвом керувати собою, своїм часом, своїм життям, а також свідомо будувати свою професійну кар’єру, базуючись на самооцінці, самовизначенні та саморозвитку. Як ключова техніка, він є процесом формування особистих професійних цілей, досягнення яких забезпечується ефективною організацією власної роботи та правильним використанням часу. Самоменеджмент також передбачає послідовне та цілеспрямоване застосування перевірених методів роботи у повсякденній практиці, що дає змогу оптимально і змістовно використовувати власний час.

В. А. Биба зазначає, що самоменеджмент вказує на цілеспрямоване та ритмічне застосування методів і практичних прийомів у повсякденній діяльності з метою підвищення ефективності виконуваних завдань та процедур і досягнення бажаних цілей
. Л. М. Федоришина, В. І. Камінський визначають самоменеджмент як мистецтво управління собою та власними здібностями, знаннями, тобто особистим людським капіталом, з метою кращого використання власного робочого часу, досягнення вищої продуктивності, вищого особистого доходу або вищої посади, що приведе до задоволення та подальшого кар’єрного успіху
. І. В. Агеєва підкреслює, що самоменеджмент дає змогу особам максимально використовувати свої здібності, свідомо керувати часом, послідовно та цілеспрямовано використовувати навички для ефективної роботи, спрямовувати свою діяльність на досягнення поставлених цілей
. М. С. Дороніна підходить до визначення самоменеджменту як способу управління своєю діяльністю, що спрямовується на розвиток інтелектуального потенціалу та ефективне його використання на власне благо
. На відміну від даних науковці, В. Іщенко підкреслює, що самоменеджмент - це систематична діяльність із самоорганізації праці, яка орієнтується на внутрішню мотивації працівника для досягнення конкретних результатів шляхом оптимального використання внутрішніх ресурсів з урахуванням зовнішніх факторів
. 
На думку О. В. Сороки, самоменеджмент є складною системою, що передбачає здатність використовувати практичний підхід до постановки цілей, планування часу, прийняття рішень та виконання поставлених завдань
. Самоменеджмент – це саморозвиток особистості, що передбачає цілеспрямоване та постійне використання перевірених методів роботи у щоденній практиці за конкретних умов самоорганізації
.
Самоменеджмент – це мистецтво управління собою, часом, життям та свідомого планування своєї кар’єри через самооцінку, самовизначення та саморозвиток. Це постійне та цілеспрямоване застосування ефективних методів, навичок та технік для досягнення самореалізації та саморозвитку, тим самим розкриваючи свій потенціал
. І. І. Поліщук та Р. С. Ільчук також погоджуються з тим, що самоменеджмент – це самоорганізація, тобто здатність ефективно організовувати управлінські процеси, раціонально використовувати робочий час для формування успішної професійної кар’єри, а вільний час – для особистих та сімейних потреб
.
Як стверджує О. Штепа, поєднання цілеспрямованої мотивації, здатності до визначення чітких цілей та самопослідовності відображає функцію самоконтролю. Внутрішньо-організаційна мотивація, саморозвиток, інтерес до життя та творчі підходи відображають функцію самомотивації. Тому, на її думку, самоменеджмент слід позиціонувати не лише як функцію самоконтролю та самодисципліни людини, а й як функцію самомотивації. Самомотивація полягає в розумінні людиною власних ефективних трудових характеристик та здатності відповідно організувати свою роботу для більшої результативності
. Крім того, для державного службовця, який прагне розвивати власну кар’єру, вирішальним є зосередження на досягненні цілей, підтримці професійної репутації та особистісному розвитку
.
Концепція самоменеджменту розглядається в контексті побудови ділової кар’єри з позиції управління часом, управління власними ресурсами, самоменеджменту та творчого потенціалу, тобто управління особистим життям для досягнення успіху. Самоменеджмент допомагає розвивати такі якості, як відповідальність, ініціативність, самодисципліна та командна робота, які є важливими для успішної роботи в державному секторі. Досягнення поставлених цілей за допомогою самоменеджменту може покращити мотивацію державних службовців та сприяти їхньому кар’єрному розвитку. Тому державні службовці з відповідними навиками та здібностями, високими професійними показниками можуть допомогти створити позитивний імідж та підвищити авторитет державної служби у суспільстві. 
Завдяки самоменеджменту державні службовці можуть оптимізувати робочі процеси та виконувати завдання вчасно та з високою якістю, адже основою системи самоменеджменту є особиста ефективність, яка вказує на якість управління власними ресурсами (часом, простором, комунікацією, фінансами). Цього неможливо досягти без певного рівня саморозвитку, що досягається шляхом подолання перешкод та розвитку особистісних якостей, які допомагають досягати поставлених цілей, таких як сила волі, наполегливість, здатність впливати на інших, здатність протистояти тиску
. Головна мета самоменеджменту – максимізувати свої здібності, свідомо керувати своєю життєвою траєкторією та долати всі перешкоди в роботі та особистому житті.

Навчившись самоменеджменту
, ми отримаємо такі переваги: краще використовувати власні здібності; мати вищу здатність до самоорганізації; сильну самодисципліну; менш сприйнятливі до тиску; ефективніше використовувати час; краще працювати в команді; створювати позитивний імідж в очах інших. Самоменеджмент допомагає розвивати навички та здібності професійних кадрів: правильне та чітке визначення та розуміння цілей; розуміння власних можливостей та обмежень; ефективне використання часу, енергії та знань; організація власного робочого простору; здатність справлятися зі стресом; вміле вирішення проблем; здатність керувати конфліктами; адаптивність та здатність протистояти змінам; ефективне управління кар’єрним розвитком; вміле формування власного іміджу; здатність приймати ефективні рішення
.
Підсумовуючи наведені вище визначення, можна сказати, що самоменеджмент – це здатність керувати собою та своїм потенціалом, здібностями та знаннями, щоб ефективно використовувати робочий час, досягати поставлених цілей у найкоротші терміни, отримувати суспільне визнання, підвищувати ефективність у роботі та особистому житті, заробляти більше доходів, щоб людина могла почуватися гармонійно з навколишнім світом.
Самоменджмент ґрунтується на певних принципах та виконує систему функцій. Вважаємо, що для поглиблено вивчення сутності категорії «самоменеджмент» важливо виокремити основні його принципи та функції. Фактично принципи самоменеджменту вказують на практичну реалізацію даного процесу та передбачають систему об’єктивних законів і закономірностей формування самоуправління та особистісного розвитку. Усі принципи можуть поділятись на загальні (які мають відношення до проєктування процесу самодіяльності для певної соціальної системи) та спеціальні (стосуються окремої людини, що перебуває у відповідній соціальній системі) (табл. 1.1).
Що ж до функцій самоменеджменту, то це є тими діями, за допомогою яких посадова особа може вирішувати багато завдань та поступово досягати поставлених цілей та сприяти своєму професійного розвитку. Функції самоменеджменту перебувають у визначеній залежності між собою і реалізовуються у певній послідовності
.

Першою функцією, безумовно, є постановка загальної мети та формування відносно мети переліку цілей і завдань. Постановка цілей – це тимчасовий процес, оскільки пріоритети можуть змінюватися під час їх реалізації, що вимагатиме коригування. Однак цілі на початковому етапі мають бути чітко визначені та точно адаптовані до потреб людини. 

Таблиця 1.1

Загальні та спеціальні принципи самоменеджменту
,

	Загальні принципи

	Принцип 
	Суть принципу

	Науковість 
	Передбачає, що важливо використовувати нові наукові підходи у процесі організації самоменеджменту.

	Відкритість системи
	Самоорганізація та самоменеджмент можуть бути ефективними тільки у відкритих системах, які активно взаємодіють із зовнішнім середовищем.

	Ресурсна підтримка
	Самоорганізована система має постійно отримувати необхідні ресурси з зовнішнього середовища. Функціонування системи може бути сконцентроване на досягненні цілей, якщо чітко встановлено, які ресурси потрібні та де вони є.

	Спеціальні принципи

	Чітке планування
	Важливо чітко розподіляти час на виконання поставлених завдань. Можна при цьому використовувати декілька метод, з урахуванням, які саме завдання слід виконати першочергово, а які дещо пізніше. При цьому, частину часу слід залишити «у резерві», якщо виникнуть непередбачувані обставини.

	Регулярність 
	Планування та розподіл робочого часу слід робити регулярно з певною систематичністю та з урахуванням фактичного витрачання часу на виконання завдань.

	Реалістичність 
	Планові показники мають бути реальними і відповідати можливостям окремо взятої людини. За основу можна брати показники попередніх періодів або спеціальні розрахунки.

	Компенсація втрат часу
	Якщо окремі завдання виконані завчасно, то краще залишений час використати на підготовку до виконання іншого завдання.

	Результатив-ність 
	При складані звіту про виконану роботу фіксуйте не кількість виконаних дій, а й результати, які були отримані. Це дає можливість отримати об’єктивну картину про виконаний план. Результат має бути адекватним та відповідати витраченим ресурсам.

	Маленький крок
	Щодня потрібно робити маленькі кроки для досягнення поставленої мети.


Постановка цілей служить мотиватором, допомагаючи усунути слабкі місця, встановити пріоритети, зосередитися на вирішенні першочергових питань та встановити терміни виконання всіх завдань. Особливо актуальною є дана функція і в побудові професійної кар’єри. Людина повинна чітко знати, що саме вона хоче досягнути по роботі, які навики розвинути, яку посаду зайняти, щоб розуміти, які кроки має для цього зробити. Для державних службовців просування по службі дорівнює дотримання вимог до кожної з категорій посад.
Друга функція самоменеджменту - це планування та розподіл часу на реалізацію загальних цілей і чітких завдань. Ефективність реалізації другої функції на пряму залежить від реалістичності цілей та чіткості поставлених завдань. Планування часу може бути довготривалою процедурою, однак дає можливість зрозуміти на які завдання слід виділити його більше, або менше. А головною перевагою у плануванні витрат робочого часу є його ефективне використання в кінцевому результаті.

Третя функція самоменеджменту - прийняття рішення щодо майбутніх справ – це чіткий розподіл завдань за їх пріоритетністю та важливістю. Часто проблема полягає у неправильному розподілі завдань за пріоритетністю, або виконання усіх завдань одночасно, що приводить до неефективного використання часу та у кінцевому результаті невиконання окремих завдань. Тому, встановлення пріоритетності та послідовності у виконанні намічених завдань може допомогти державним службовцям: виконувати завдання у логічній послідовності, вирішувати проблеми відповідно до їх терміновості, концентрувати увагу на кожному завданні зокрема. Тільки після того як сформовано послідовність виконання завдань можна думати над організацією процесу їх виконання.
Четверта функція самоменеджменту – організація особистого трудового розпорядку, що передбачає розподіл щоденної роботи таким чином, щоб максимально сприяти досягненню поставлених цілей. 
П’ята функція самоменеджменту - самоконтроль за виконанням поставлених завдань. Постійний самоконтроль дає можливість на проміжних етапах аналізувати чи досягається цілі, чи ні. Що можна відкоригувати у своїй діяльності, що можна покращити. Чи є відхилення від встановлених планів. Самоконтроль включає три основні завдання: осмислення стану виконання завдань, тобто з’ясування того, що вже досягнуто до моменту здійснення контролю; порівняння запланованих та отриманих на певний момент відповідних результатів; за необхідності коригування планів з урахуванням встановлених відхилень.

Останньою функцією самоменеджменту є функція самосвідомості, яка перебачає самопізнання, самооцінку, самоставлення й саморозуміння. Вона направлена на вивчення себе як особистості та виявлення своїх сильних і слабких сторін, можливостей і загроз, що можуть впливати на кар’єрних розвиток. Важливо не тільки детально описати кожен елемент, але й розуміти, які сильні сторони та можливості сприятимуть подальшому професійному розвитку у сфері державної служби.
Аналіз наведених понять самоменеджменту вказує, що сьогодні відсутнє єдине його розуміння, але підкреслюється його важливе значення у побудові професійної кар’єри. І. М. Якимчук наводить кілька підходів до розуміння самоменедженту: самоменеджмент як організаційна діяльність в умовах нестійкого, в основному тривимірного (час, простір, феномен) простору в умовах самоорганізації людини; як саморозвиток індивіда, "як особиста тектологія"; самоменеджемент як адаптивно розвиваюча концепція особистості у змінному світі
.

Отже, самоменеджмент стосується всіх, незалежно від займаної посади та статусу особи. У здійсненні самоменеджменту важливими є як стратегічні, так і тактичні компоненти. Самоменеджмент охоплює щоденне управління власною психофізіологією, розподіл життєвої сили та енергії в часі та просторі (самоврядування), а також керівний вплив на навколишній світ (самоврядування життєвою діяльністю та видами діяльності).
1.3 Характеристика напрямів реалізації самоменеджменту у розвитку професійної кар’єри державного службовця

Вибір кар’єри – це більше, ніж просто рішення обрати професію, за допомогою якої людина збирається заробляти собі на життя. Це може бути тривалим процесом від ефективної реалізації якого залежатиме подальший професійний розвиток особистості, її самоствердження та самовдосконалення. Будь-яка професія впливає на спосіб життя людини, оскільки ті професійні ролі, що виконує людина значною мірою визначають її соціальну роль та ідентичність, захоплення, визнання, вміння боротись зі стресами й вибирати друзів, манеру одягатися і рівень доходів. На те, як буде розвиватись кар’єри впливає багато чинників серед яких важливу роль відіграють особисті якості людини, вміння її долати стреси, налаштованість, вміння ухвалювати рішення та брати відповідальність за їх реалізацію. Не менше важливу роль відіграє самоменеджмент, здатність самостійно управляти всіма процесами у своєму житті та ефективно використовувати наявні ресурси (час, гроші, особисті якості, фізичні властивості, ідеї та ін.).
Прикладами високого рівня застосування самоменеджменту є: знання людиною своїх особливостей, сильних та слабких сторін та вміння їх правильно застосовувати у потрібний час, здатність піклуватись про своє здоров’я, вміння правильно розподіляти час, виділяючи певну його частку на відпочинок, вміння володіти власними емоціями, і нарешті, здатність формувати та реалізовувати свої життєві цілі, виходячи із наявних матеріальних та нематеріальних ресурсів у певний момент часу.

В науковій літературі виділяють декілька напрямів реалізації самоменеджменту (табл. 1.2).

У контексті нашого дослідження, вважаємо, що для професійного розвитку кар’єри державного службовця особливо актуальним є кар’єрний самоменеджмент, оскільки спрямовується до досягнення кінцевої мети (професійного розвитку) і не виключає використання інструментарію інших напрямів самоменеджменту, зокрема: тайм-менеджменту, стрес-менеджменту та саморозвитку.
Таблиця 1.2

Напрями самоменеджменту у діяльності державного службовця

	Напрям самоменеджменту
	Характеристика напряму

	Тайм-менеджмент
	Уміння управляти своїм часом, ефективно розподіляючи його на виконання першочергових завдань та виділяючи час на відпочинок.

	Стрес-менеджмент
	Уміння людини попереджати або долати стресові ситуації завдяки власній психологічній компетентності.

	Тім-менеджмент (командний менеджмент)
	Уміння обирати своє місце у команді та виконувати відповідну роль у ній, щоб сприяти розвитку відповідної організації.

	Імпресіон-менеджмент (менеджмент справляти враження)
	Уміння людини справляти на навколишніх позитивне враження про себе.

	Ресурс-менеджмент
	Уміння виявляти та ефективно використовувати власні матеріальні та нематеріальні ресурси.

	Саморозвиток
	Уміння працювати над власним розвитком, постійна робота над собою, самовдосконалення та вироблення особистих якостей.

	Фінансовий самоменеджмент
	Управління особистими фінансами — мистецтво, яке складається з трьох основних компонентів: планування, облік і контроль. Основна мета — досягти балансу, щоб витрати не перевищували доходи.

	Кар’єрний самоменеджмент
	Уміння правильно вибудовувати свою кар’єру.


Ми вважаємо доцільним широко визначити поняття «кар’єрний самоменеджмент» як техніку, що застосовується незалежно до всіх функцій управління кар’єрою. Кар’єрний самоменеджмент базується на поєднанні функціонального, процесного та цільового підходів до управління кар’єрою. Концепції обмежень М. Вудкока та Д. Френсіса (які детально розглядають зміст самоуправління кар’єрою) та самоменеджмент Б. Швальбе та Х. Швальбе (які демонструють цілі самоуправління кар’єрою) найкраще відповідають цілям кар’єрного самоменеджменту. Ці концепції формують теоретичну основу самоуправління кар’єрою в організації
.

Самоуправління кар’єрою здійснюється самостійно працівниками, але рекомендується, щоб служби управління персоналом надавали консультаційну підтримку працівникам з метою використання інструментів кар’єрного самоменеджменту в управлінні всіма кар’єрними процесами. Кар’єрний само-менеджмент – це техніка самоуправління власною кар’єрою, яка включає пла-нування, організацію, мотивацію, координацію та контроль процесу розвитку кар’єри, спрямована на досягнення кар’єрних цілей з мінімальними витратами часу та ресурсів
. Кар’єрний самоменеджмент можна трактувати як сукуп-ність певний дій та заходів, що спрямовуються на ефективний розвиток та реа-лізацію власного кар’єрного потенціалу. Його метою є забезпечення безпере-бійного підвищення кваліфікації, посилення набутих та формування нових навиків, що приятимуть кар’єрному зростанню
. Водночас, адаптація кращих практик кар’єрного самоменеджменту має відбуватися з огляду на специфічні потреби різних категорій громадян, іншими словами, слід враховувати етап власного саморозвитку, власні потреби та наявні ресурси, а також свій вік, щоб розуміти у чому саме на даний момент є найбільша потреба.
Тайм-менеджмент чи управління часом виник наприкінці 20 ст. як нова техніка самоменеджменту та новий інструмент управління власною кар’єрою. Спочатку тайм-менеджмент мав відношення тільки до управління часом у бізнесі. Тому і виник вислів «час - це гроші». Але з часом дана концепція значно розширилася та охопила усі сфери суспільного розвитку. Сьогодні система тайм-менеджменту розвинулася в набір процесів, інструментів та комбінацію різних технік і методів, спрямованих на підвищення ефективності та продуктивності у використанні власного часу. Управління часом – це сукупність методів розподілу та ефективного використання часу
. Для досягнення ефективного управління часом державні службовці повинні: вміти аналізувати свою організацію роботи; ставити цілі та розподіляти завдання; координувати управління часом з іншими співробітниками та призначати завдання; вміти розумно планувати робочий та вільний час; ефективно використовувати комунікації; а також вміти організовувати власний простір
.
Головною метою управління часом для державних службовців є розумна організація особистої діяльності та економія часу. Знання та навички в управлінні часом дозволяють державним службовцям виявляти фактори, що призводять до непродуктивних втрат часу, окреслювати шляхи покращення використання робочого часу, розробляти плани саморозвитку для раціонального використання робочого часу та визначати потенційні можливості
. Для державних службовців брак часу є причиною ірраціональної, хаотичної та нечіткої професійної поведінки, що може призвести до штучного продовження робочого дня, перенесення терміну виконання запланованих завдань та зниження якості роботи. Будь-який державний службовець, який виконує трудову діяльність під тиском часу, може відчувати професійний стрес, що викликано складністю планування робочого процесу при виникненні великої кількості складних професійних ситуацій
. Тому, з метою ефективного розподілу часу важливо врахувати види тайм-менеджменту: особистісний (індивідуальний) – розподіл часу на власні потреби, відпочинок, час у колі сім’ї чи друзів; рольовий (професійний) – розподіл часу на виконання індивідуальних завдань на роботі; корпоративний – виділення часу на роботу у команді (участь у зборах, зустрічах, обговореннях, нарадах)
. Професійний тайм-менеджмент спрямований на ефективне та раціональне використання робочого часу, виконання посадових обов’язків в його межах без продовження чи виконання роботи вдома. Для організації професійного тайм-менеджменту співробітникам державних установ необхідно чітко визначити правильний порядок виконання своїх робочих завдань, щоб виконувати свої функції своєчасно, якісно та швидко, а також залишати певний час у добі для особистих справ та відпочинку.
Стрес-менеджмент – це система управління стресовими ситуаціями, що виникають під час виконання посадових обов’язків. Досить часто він пов’язаний з порушенням тайм-менеджменту, коли посадова особа неправильно розподілила час на виконання завдань і, відповідно, не встигає їх виконати вчасно, або через непередбачувані обставини. Стрес-менеджмент зорієнтований на те, щоб подолати небажані відхилення в роботі з мінімальними втратами. Тому важливо застосовувати стратегічне планування, що дозволить проаналізувати поточні та майбутні небажані відхилення. Висококваліфікований персонал зможе ефективніше долати небажані відхилення у своїй діяльності. Чіткі цілі та завдання можуть сфокусувати енергію та ресурси на досягненні кінцевого результату, уникаючи відхилень у процесі реалізації
.
Тім-менеджмент більше стосується формування ефективних команд, однак, з точки зору окремих державних службовців він полягає у пошуку ними свого місця у команді для особистісного та організаційного розвитку. Ефективні команди характеризуються послідовними діями серед співробітників усіх рівнів, швидким впровадженням управлінських рішень, низькою плинністю кадрів, зниженням витрат на адаптацію персоналу, посиленою самоорганізацією та самоконтролем, груповим контролем функціонального виконання, підтримкою мотивації співробітників, зменшенням конфліктів та підвищенням ефективності колективної роботи.

З розвитком інформаційних технологій та зростаючим інтересом до складних систем управління якістю та процесів організаційного навчання управління командою стає все більш популярним явищем. Ці організаційні тенденції зміщують акцент з дій окремих державних службовців на діяльність багатофункціональних управлінських команд та робочих груп, зосереджених на вирішенні складних проблем та завдань. По-перше, формування команди передбачає участь співробітників у процесах управління організацією через самоорганізацію та автономію, співпрацю та взаємний контроль, взаємодопомогу та обмін, тим самим забезпечуючи чіткі спільні цінності та цілі, колективну відповідальність, а також міцні командні стосунки та колегіальність. По-друге, колегіальність та згуртованість команди можуть підвищити продуктивність праці, тим самим покращуючи ефективність усієї організації. По-третє, командна робота забезпечує підвищення професійної кваліфікації кожного члена команди, а також особистісний ріст, оскільки від учасників вимагається використання різноманітних робочих навичок, а не лише вміння виконувати одні й ті ж завдання
.
Поняття командотворення можна спростити до формування ефективної, згуртованої та професійної команди реагування на кризові ситуації, спрямо-ваної на досягнення спільних цілей, визначених поточними завданнями. Традиційно метою командотворення є створення умов, що підвищують продуктивність та загальну ефективність команди на основі узгодження ролей та цінностей. Навчання цих співробітників, які є достатньо мобільними, добре кваліфікованими, емоційно стабільними та здатними виконувати тимчасові завдання зокрема і в дистанційному форматі, є стратегічно важливим. 
Ресурс-менеджмент – це вміння державного службовця виявляти ресурси для власного професійного розвитку. Такими ресурсами є той же час, кошти на власний розвиток, емоційний стан, особистісні характеристики, які є необхідними ресурсами для подальшого розвитку власної кар’єри. А саморозвиток виступає засобом постійної роботи над собою, самовдосконаленням наявних навиків та компетентностей. Державним службовцям для підвищення саморозвитку потрібно: організовувати власну самоосвіту, зокрема отримувати знання, які виходять за межі професійних компетенцій, або з метою посилення наявних компетентностей; займатися самопізнанням, що дозволяє виявляти прогалини в знаннях і мислені.
Разом із самоменеджментом зростає також роль саморозвитку, оскільки він передбачає постійне вдосконалення особистих та професійних якостей державних службовців. Це включає вдосконалення лідерських якостей, розширення комунікативних навичок, підвищення емоційної стабільності та набуття нових навиків. Державні службовців, які постійно саморозвиваються, є ключовим фактором успіху та інновацій органу державної влади. В епоху активної цифровізації штучний інтелект та інші технологічні інновації повністю змінюють спосіб виконання роботи, і потреба в особистісному зростанні стає вирішальною
. Саморозвиток допомагає уникнути кар’єрного застою та допомагає виявляти та розвивати внутрішні таланти.

Тому одним із першочергових завдань для державних службовців, які хочуть досягти успіху у своїй діяльності, є постійний саморозвиток та самов-досконалення. Управління своїм часом та емоціями, ефективне використання наявних можливостей, пошук своєї ролі у команді, вміння протистояти стресу та уникати різних загроз на роботі є вирішальними передумовами для досягнення самоцінності, самоствердження та підвищення індивідуальної та командної ефективності.

РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ ЗАСТОСУВАННЯ САМОМЕНЕДЖМЕНТУ ЯК ВАЖЛИВОГО СКЛАДНИКА У КАР’ЄРНОМУ ЗРОСТАННІ ДЕРЖАВНИХ СЛУЖБОВЦІВ
2.1 Особистісні якості державного службовця спрямовані на посилення самоменеджменту

Самоменеджмент у контексті державної служби є сучасною та багатогранною властивістю посадових осіб, що допомагає їм у реалізації поставлених завдань, яка виходить далеко за прості практики планування та використання наявних ресурсів. Це свідома і цілеспрямована діяльність особистості з метою підвищення власної ефективності та результативності. У широкому розумінні, самоменеджмент розглядається як мистецтво керувати собою, своїм часом, своїм життям і свідомо робити свою кар’єру. Його еволюція свідчить про перехід від спрощеного підходу, зосередженого на тайм-менеджменті, до цілісної технології оптимальної самоорганізації, що дозволяє досягти професійних цілей, зокрема і в побудові кар’єри. Самоменеджмент передбачає здатність набувати, зберігати, а в подальшому раціонально використовувати на примножувати наявні власні ресурси і як результат ставати успішним та самодостатнім. Тобто, самоменеджмент – це не просто набір правил, а скоріше певний спосіб організації життя та планування кар’єрного розвитку, який включає планування, ухвалення рішень, контроль, коригування цілей, комунікаційну взаємодію
.
У сучасному публічному управлінні самоменеджмент визнається як одна з фундаментальних професійних компетенцій, що є необхідною для досягнення ефективності та результативності, а також сприяє професійному розвитку державного службовця. Він дає можливуість державному службовцю задіяти приховані ресурси власного потенціалу, щоб відповідати очікуванням та сприяти посиленню довіри громадськості до державної служби. Оскільки професійний розвиток розглядається як безперервний процес, здатність до самоменеджменту виступає як критичний інструмент для боротьби з ризиком професійного відставання, засобом реагування на кризові явища у побудові кар’єрі та для можливістю постійного удосконалення
. Тому важливо проаналізувати та систематизувати особистісні якості, що сприяють або перешкоджають ефективному самоменеджменту державного службовця. Це дозволить ідентифікувати ключові фактори успіху та розробити практичні рекомендації для їх розвитку.

Ефективний самоменеджмент є прямим відображенням розвинених особистісних якостей державного службовця. Якості людини – це сукупність внутрішніх характеристик, що визначають поведінку, ставлення та реакцію людини в різних життєвих ситуаціях. Вони не завжди є очевидними на поверхні, але без них складно досягти успіху в професійній діяльності. Це те, що відрізняє одну людину від іншої у контексті роботи, взаємодії з колегами та виконання завдань. Особисті якості, що впливають на ефективне використання самоменеджменту, включають цілеспрямованість, самостійність, дисциплінованість, ініціативність, гнучкість, самокритичність, працездатність та здатність до саморозвитку і самоорганізації. Ці якості дозволяють людині самостійно ставити цілі, планувати діяльність, ефективно використовувати ресурси, контролювати результати та адаптуватися до змін, що є основою самоменеджменту. Ці якості можна розділити на психологічні (особистісні) якості, професійні якості, які взаємодіють між собою, створюючи синергію.
До якостей, які сприяють застосуванню самоменеджменту віднесено:
1. ініціативність та проактивність: ключові критерії виконання особливо важливої роботи, що вимагає організаційно-виконавчої компетентності. Важливо, щоб державний службовець проявляв ініціативу та не ухилявся від прийняття рішень і відповідальності за свої дії
. Це уміння діяти незалежно від інших посадових осіб, брати на себе відповідальність та генерувати нові ідеї для вирішення завдань. Це сприяти розвитку державної служби, зростання довіри громадян до роботи державних службовців, покращить комунікації державного службовця з іншими посадовими особами та сприятиме його особистісному розвитку;

2. відповідальність та доброчесність. Сумлінне виконання службових обов’язків є фундаментальною вимогою. Здатність відповідати за свої дії не лише перед оточенням, а й перед самим собою, підкреслює високу особисту відповідальність, що є основою ефективної самоорганізації. Водночас, це основоположні принципи організації державної служби, що регулюються Законом України «Про державну службу», а тому їх дотримання вказує на ефективність функціонування всіх органів державної влади;

3. впевненість у власних силах та позитивна життєва установка: впевненість у собі є необхідною умовою для ефективності виконання посадових обов’язків. Вона дозволяє долати негативні обставини та активно працювати навіть у випадку виникнення форс-мажорних обставин;

4. адекватна самооцінка та самокритичність. Самоменеджмент починається з самопізнання та адекватної оцінки власних думок, вчинків
. Здатність виділяти свої недоліки та працювати з ними, критично оцінювати результати своєї діяльності, зокрема спокійно приймати невдачі й шукати можливості для їх подолання, а також хвалити себе за успіхи, є важливою для безперервного кар’єрного розвитку;

5. гнучкість та адаптивність. Гнучкість дозволяє швидко реагувати на будь-які зміни у зовнішньому середовищі, а адаптивність – швидко пристосовуватись до змін, які відбуваються у суспільстві;
6. цілеспрямованість, тобто здатність не тільки чітко формувати цілі, але й розподіляти їх у послідовності досягнення та визначати необхідні ресурси для їх досягнення;

7. працездатність та мотивація. Важливо, щоб державний службовець чітко розумів, чого він прагнення, яких поставлених цілей хоче досягнути. Це сприяє особистісній мотивації, зростанню енергії та бажанню досягати поставлених цілей, що забезпечує ефективне виконання роботи;

8. здатність до саморозвитку: відкритість до нових знань, навичок та можливостей, що дозволяє постійно вдосконалюватися та розвивати свій творчий потенціал;
9. емоційна стабільність. Не менш важливою рисою характеру для державних службовців є вміння контролювати свої емоції, зберігати спокій у критичних ситуаціях та не дозволяти емоціям впливати на якість виконання поставлених завдань
;

10. комунікабельність. Для покращення самоменеджменту важливим є розвиток такої якості як комунікабельність, навіть якщо на початку професійної діяльності вона не є властивою для державного службовця. Комунікабельність дає можливість чітко сформувати та висловити свої думки, вислухати думку інших осіб та знайти однодумців. Це важлива якість для роботи у команді;

11. організованість. Далеко не остання особистісна якість державних службовців, що сприяє розвитку самоменеджменту. Це вміння правильно розподіляти наявні ресурси, зокрема час, на виконання поставлених завдань, ефективно розподіляти пріоритети та поступово їх досягати. Організовані люди можуть працювати з багатьма задачами одночасно і при цьому не втрачати концентрації.

Ці якості в сукупності дозволяють людині успішно управляти власним часом, енергією та діяльністю для досягнення кращих результатів як у професійній, так і в особистій сфері. Водночас, зазначимо, що державним службовцям можуть бути властиві особистісні якості, які не тільки не сприятимуть ефективному застосуванню самоменеджменту, а в результаті й розвитку професійної кар’єри. Неефективний самоменеджмент часто є наслідком наявності певних особистісних якостей та психологічних бар’єрів. Їх розуміння є важливим для розробки стратегій подолання.

Одним з найпоширеніших бар’єрів самоорганізації є прокрастинація, що полягає у постійному та ірраціональному відкладанні важливих справ і рішень, яке відбувається всупереч усвідомленню негативних наслідків від таких дій. Прокрастинація свідчить про низьку самоорганізацію та небажання нести відповідальність за свої дії. Згідно з позицією Ю. Шайгородського, відкладання справ чи прийняття певного рішення свідчить про неготовність людини брати відповідальність за наслідки таких рішень, або ж усвідомленням нею виникнення можливих негативних наслідків
. Прокрастинація є негативним явищем за своєю сутністю, яке вказує на постійне відкладання справ, які накопичуються. Це згодом приводить до повного незадоволення особистістю собою і не дає можливості подальшого професійного розвитку
.
Психологічними причинами прокрастинації можуть бути:
- низька самооцінка та перфекціонізм. Людина може відкладати виконання якоїсь роботи через страх відповідальності, або через те, що боїться неідеального результату;

- імпульсивність та розсіяна увага. Імпульсивна поведінка приводить до швидких рішень, водночас відволікає від важливого та порушує цілепокладання;

- неготовність до змін. Високий рівень прокрастинації може бути наслідком особистої неготовності державного службовця до змін, що відбуваються в публічному управлінні. Наслідки прокрастинації виходять за межі особистої ефективності, оскільки вона є негативним явищем, що перешкоджає суспільному розвитку.
Ще одними негативними особистими якостями, які погіршують процес самоменеджменту є: невміння розставляти пріоритети (зосередження на завданнях, що є менш терміновими і важливими порівняно з іншими цілями); невпевненість у власних силах та сумніви у своїх навиках; замкнутість і надмірний індивідуалізм (небажання чи невміння працювати в команді, ділитись досвідом та прислухатись до порад колег).

Послаблення самоменеджменту не завжди може бути пов’язано тільки з особистими якостями, а з тими обставинами та умовами в яких працює державний службовець. Наприклад, якщо державний службовець з часом не ідентифікує себе з тим органом державної влади, у якому працює, то йому важко ефективно організувати свою роботу. Часто неефективна внутрішня організація структури органу державної влади приводить до посилення таких негативних особистісних якостей:

- низької внутрішньої мотивації, яка виникає через те, що людину недооцінюють, до неї не прислухаються та не довіряють важливі справи;

- послаблення творчого підходу та креативності;
- послаблення стесостійкості та погіршення управління конфліктами. Ця якість заважає ефективній взаємодії та може бути причиною стресу та дезадаптації.

Таким чином, якщо керівництво не забезпечує ясне бачення, не мотивує та не створює необхідний клімат, це підриває внутрішні зусилля державного службовця до самоорганізації. Це перетворює самоменеджмент із суто індивідуальної відповідальності на спільну відповідальність працівника та організації.

У контексті роботи державних службовців самоменеджмент є не просто набором технік підвищення особистої продуктивності, а частиною професій-них та етичних обов’язків. Законом України «Про державну службу» встанов-лено вимоги, що прямо корелюються з навичками самоменеджменту. Держав-ний службовець зобов’язаний «сумлінно виконувати свої службові обов’язки» та дотримуватися етичних норм. Ці принципи служать основою для формува-ння самодисципліни та самоорганізації. Відповідальне, компетентне та резуль-тативне виконання обов’язків вимагає від службовця постійного самовдоско-налення, підвищення свого професійного рівня та прояву ініціативи.

Недостатньо розвинені навички самоменеджменту, такі як прокрастинація чи ухилення від відповідальності, можуть бути розглянуті як форма службового порушення. Згідно з етичними стандартами, службовець не повинен допускати ухилення від прийняття рішень та відповідальності за свої дії. Оскільки прокрастинація є негативним явищем, яке перешкоджає суспільному розвитку, її системна наявність може бути розцінена як професійна некомпетентність. За порушення правил етичної поведінки державний службовець може бути притягнутий до дисциплінарної відповідальності аж до звільнення. Це демонструє, що особистісні слабкості, які послаблюють самоменеджмент, мають не лише психологічні, а й юридичні наслідки, перетворюючи їх на питання службової невідповідності.

2.2 Вплив самоменеджменту на управління кар’єрним розвитком державних службовців

Самоменджемент є вирішальним аспектом розвитку кар’єри державного службовця. Цей підхід передбачає ефективне управління власним часом, ресурсами та знаннями для досягнення поставлених цілей. Самоменеджмент допомагає державним службовцям підвищити продуктивність та ефективність при виконанні посадових обов’язків та розвитку професійної кар’єри, а також розвинути лідерські навички. Планування часу є ключовим аспектом самоменеджменту. Державні службовці повинні розподіляти свій час відповідно до важливості завдань та термінів їх виконання. Це допомагає зменшити стрес та покращити продуктивність праці. Здатність планувати та контролювати власний час є вирішальною навичкою для кожного державного службовця, особливо при виникненні непередбачуваних ситуацій та криз.

Самоменеджмент дає можливість державному службовцю розвивати свої навички та здібності. Розвиток знань та навичок допомагає державним службовцям зростати в професійній кар’єрі та просуватися на вищі посади. Самоменеджмент допомагає посадовим особам органів державної влади здобути більшу впевненість у своїх здібностях, надає їм можливість взяти під контроль своє життя та професійну кар’єру, роблячи їх більш незалежними та самодостатніми, а також сприяючи їхньому кар’єрному розвитку та успіху.
До завдань самоуправління кар’єрою слід включати: розробку та організацію кар’єрних планів; встановлення оптимальних процесів розвитку кар’єри; оцінку можливостей та перспектив розвитку кар’єри; сприяння роз-витку кар’єри; оптимізацію часу, необхідного для досягнення кар’єрних цілей; визначення оптимальної кар’єрної траєкторії; оцінку швидкості та ефективно-сті процесів розвитку кар’єри; та розвиток професійних та кваліфікаційних компетенцій. Самоменеджмент також впливає на вибір професії, що, у свою чергу, впливає на розвиток службової кар’єри у вибраній професії.

Дж. Голланд запропонував та дослідив теорію вибору професії. Він вважав, що такий вибір є відображенням особистості, а успіх людини в певному типі кар’єри залежить від відповідності її особистості робочому середовищу
. Планування та управління кар’єрою вимагають додаткових зусиль як від державних службовців, так і від їх керівників: надання працівникам можливостей розвитку кар’єри та забезпечення вищого рівня життя; більш чітке визначення індивідуальних кар’єрних перспектив державних службовців; забезпечення цілеспрямованої підготовки до майбутньої кар’єрної діяльності; підвищення конкурентоспроможності державних службовців на ринку праці. А от на вибір професії та подальше планування службової кар’єри впливає самоменеджмент, вміння аналізувати власні можливості, сильні та слабкі сторони.
Державні службовці несуть особисту відповідальність за планування та розвиток власної кар’єри. Керівники органів влади виступають тільки як наставниками для працівників, але не можуть повністю контролювати кар’єру своїх підлеглих. Їх підтримка має вирішальне значення для успішного розвитку кар’єри державних службовців, оскільки вони керують ресурсами та контролюють загальний процес організації колективної трудової діяльності.
Планування кар’єри є вирішальним у побудові кар’єри державного службовця. Воно включає визначення майбутнього розвитку державного службовця, етапів, необхідних для досягнення бажаних цілей, та просування по службі. Планування кар’єри полягає у порівнянні потенційних можливостей, здібностей та цілей державного службовця з вимогами, стратегіями та планами розвитку органу державної влади, де він працює. Результатом є план розвитку кар’єри та посади для кожного державного службовця. Цей план документує схему розвитку кар’єри, основних етапів, а також шлях (і тривалість), який державний службовець повинен пройти, щоб отримати необхідні знання, досвід та навички не лише для ефективного функціонування на цій посаді, але й для підготовки до підвищення на вищі посади. Сам державний службовець повинен оцінити власні можливості та бажання у розвитку професійної кар’єри; проектувати власне зростання; реалізовувати заходи, що будуть націлюватись на подальший кар’єрний розвиток. При розробці заходів планування кар’єри публічного службовця варто врахувати не лише такі важливі особисті якості як освіта, кваліфікація, ставлення до роботи, систему внутрішньої мотивації, але й умови кар’єрного просування в конкретній організації. Так, що вища посада в організації, тим вища точка кар’єри посадовця. 
А. Рачинський вважає, що основною метою самоменеджменту державних службовців у професійній діяльності в умовах глобалізації є максимізація їх здібностей, свідоме управління власним життєвим шляхом (самовизначення) та подолання зовнішніх обставин. Ключові функції в даному випадку включають: постановку цілей, планування, прийняття рішень, виконання та організацію, контроль, інформацію та комунікацію
.
Упровадження різних концепцій, методів та підходів до самоменеджменту допомагає розвивати такі важливі навички ефективних державних службовців: здатність організовуватися, інвестувати час, енергію, навички та мудрість, підвищувати стресостійкість та ставити чіткі та реалістичні цілі відповідно до сучасних реалій; постійний особистісний розвиток та прийняття нового середовища та можливостей; оволодіння ефективними стратегіями та методами управління прийняттям рішень для вирішення проблем; та здатність впливати на інших для формування робочих груп, підтримки, супроводу та розвитку інших
.
Слід погодитися зі справедливим твердженням українських дослідників А. Гайдучика та Н. Юрика, що завдяки методам самоменеджменту державні службовці можуть оцінювати свою діяльність з раціональної точки зору для виконання кожного завдання, що, у свою чергу, дозволить їм максимально ефективно організовувати власну діяльність або керувати діяльністю структурного підрозділу чи цілого державного органу, яким вони керують
.
Описуючи механізм управління кар’єрою державних службовців, слід зазначити, що відсутність формалізації процесу розвитку кар’єри означає, що досвід працівників іноді не є основним фактором їх кар’єрного розвитку. Швидке просування по службі може бути вкрай негативним явищем, якщо не враховані власні особистісні навики та здібності. 
Процеси управління кар’єрою допомагають підвищити конкурентоспроможність працівників та сприяти спільному навчанню між керівниками та підлеглими для адаптації до постійних змін. Успіх цих процесів значною мірою залежить від організаційної культури, зокрема від узгодження інтересів працівників та керівництва, а також від того, чи поділяє керівництво свої фундаментальні принципи та ціннісні пріоритети зі своїми підлеглими
. Самоуправління кар’єрою немислиме без системи саморозвитку. Це включає самостійне навчання, підвищення кваліфікації, онлайн-навчання, тематичні дослідження, навчальні курси, майстер-класи, відео навчання, дистанційне навчання та модульне навчання. 

Оскільки кар’єрне просування природно чергується з невдачами та навіть кризами, необхідно своєчасно вживати заходів для подолання кар’єрних криз, щоб запобігти їм. По-перше, слід докласти зусиль для оперативного передбачення та виявлення причин кар’єрних криз. Крім того, слід проводити регулярний моніторинг ринку праці для прийняття обґрунтованих рішень щодо звільнення або поновлення контракту, опанування нових професійних функцій, підвищення кваліфікації та підвищення професійної кваліфікації.

Кар’єрний розвиток державних службовців – це динамічний процес, пов’язаний з розвитком кар’єрного потенціалу працівника. Цей розвиток визначається мотиваційними та ціннісними системами, особистісними факторами, міжособистісними стосунками та соціально-демографічними факторами, що призводить до досягнення відповідного управлінського рівня в рамках ієрархічної організаційної структури
. Кар’єрний розвиток визначається ключовими факторами, важливість яких суттєво варіюється на різних етапах. Під час етапу формування розвиток кар’єрного потенціалу державного службовця пов’язаний зі специфікою його входження в професійне середовище. Це, перш за все, передбачає опанування організаційних норм, правил та цінностей, розвиток стосунків з командою та керівництвом, а також опанування змісту своєї професійної діяльності в рамках своєї посади. Саме на цьому етапі розвитку кар’єри фахівці адаптуються до своєї професійної діяльності, умов праці та професійного середовища, встановлюють стосунки з колегами та керівництвом, тому особистісні якості та вміння управляти власними здібностями і наявними ресурсами є важливими для державного службовця.
Як наголошує Н. Ортікова, успіх цієї адаптації залежить, перш за все, від особистісних якостей державного службовця, а також від розвитку соціальних та комунікативних навичок. Тому міжособистісні та особистісні фактори стають вирішальними на етапі планування та входження в кар’єру
. Хоча ці фактори відіграють роль на різних етапах розвитку кар’єри, вони є найбільш вирішальними на етапі планування та формування кар’єри.
Якщо державні службовці володіють відповідними навичками, їм легко керувати собою та аналізувати свої потенційні перспективи кар’єрного розвитку. Під час цього процесу варто використовувати різні методи, які сприятимуть глибшому самоаналізу та дозволять виявити слабкі сторони, які можуть зашкодити кар’єрному просуванню. Тому, вибираючи цілі кар’єрного розвитку, рекомендується використовувати такі методи, як «Дерево цілей» на основні якого визначити стратегічні цілі та чіткі завдання; та діаграму Ганта. Під час етапу самооцінки потрібно детально проаналізувати свої сильні та слабкі сторони, встановити баланс між успіхом і невдачею. Етап планування кар’єри можна розпочинати з ABC-аналізу, побудови матриці Ейзенхауера, розробки короткострокових, середньострокових та стратегічних кар’єрних планів, а також створення кар’єрної діаграми (кар’єрограм).
Для визначення першочергових цілей варто використовувати матрицю Ейзенхауера для визначення пріоритетів у роботі. Матриця Ейзенхауера – це популярний інструмент, який допомагає розрізняти важливі, неважливі, термінові та нетермінові завдання. Матриця передбачає виділення чотирьох областей-квадрантів, що відповідають за важливість завдань: виконати, відкласти, делегувати та видалити. Квадрант 1: Важливий та Терміновий. Ці завдання потрібно виконати в першу чергу. Квадрант 2: Важливий, але нетерміновий. Ви можете відкласти їх на пізніший час у графіку. Квадрант 3: Терміновий, але неважливий. Якщо можливо, деякі функції слід делегувати іншим, особливо якщо вони не сприяють досягненню довгострокових цілей. Квадрант 4: Неважливий та нетерміновий. Ці завдання можна видалити або залишити на потім, оскільки вони відволікають увагу від основної цілі
. 
Ефективний кар’єрний розвиток вимагає також від державних службовців вміння демонструвати свої сильні сторони та професійні якості, формувати особистий діловий імідж, подавати приклад, формувати кар’єрний профіль та самовдосконалюватись. Одночасний самомоніторинг процесів кар’єрного розвитку на основі аналізу засобів та цілей, балансування успіхів та невдач, оцінка виконання кар’єрного плану, аналіз причин невдач та невиконання, а також дотримання управління часом сприяють глибшому розумінню кар’єрних можливостей та викликів
.
Однією з ключових навичок, необхідних ефективним сучасним державним службовцям, є лідерство. Лідерство реагує на темпи сучасного життя та постійну динаміку всіх секторів, зокрема на зростання конкуренції та глобалізацію, міжнародну економічну інтеграцію та технологічні зміни. У контексті реформи державної служби, адміністративної реформи та визначення нового напрямку національного розвитку, розвиток лідерських якостей є стратегічною передумовою належного публічного управління в Україні. Вирішальну роль у цьому процесі відіграє нове покоління державних службовців, які готові ставати лідерами у системі державної служби, брати на себе відповідальність, що володіють інноваційними методами управління персоналом, здатністю ефективно вирішувати соціальні та управлінські конфлікти, успішно розвивати свій комунікативний потенціал, а також здатні виховувати лідерів у своїх підлеглих. 
Тому, самоменеджмент є важливою якістю державного службовця, як на етапі планування ними своєї професійної кар’єри та входження на певну посаду, так і на етапі розвитку професійної кар’єри. Важливо, щоб державний службовець був наділений відповідними навиками для ефективного самоменеджменту та вмів поєднувати різні методики аналізу власних вмінь, навиків та здібностей. Крім того, вмів правильно розподіляти час на виконання посадових обов’язків. Вміння виявляти слабкі сторони, певні власні недоліки дають можливість державним службовцям об’єктивно оцінити власні можливості у побудові та розвитку професійної кар’єри.
2.3 Переваги та недоліки застосування самоменеджменту для державного службовця
Самоменеджмент є надзвичайно важливим для державного службовця, оскільки дає змогу гармонійно поєднувати професійну діяльність із особистим розвитком та забезпечувати високий рівень ефективності у виконанні службових обов’язків. Володіння навичками планування, самоорганізації, контролю та рефлексії допомагає не лише діяти раціонально в умовах значного навантаження, а й своєчасно реагувати на зміни, які відбуваються у сфері публічного управління. Завдяки самоменеджменту державний службовець здобуває здатність оптимально розподіляти як час, так і зусилля, що зменшує ризики професійного виснаження, дозволяє уникати стресових ситуацій та підтримує мотивацію до якісного виконання своїх функцій.

Крім того, розвинені навички самоменеджменту сприяють формуванню вищого рівня відповідальності, дисципліни й етичної свідомості, що особливо важливо в умовах публічної служби, де кожне рішення має соціальне значення. Такий підхід допомагає державним службовцям будувати ефективні комунікації, працювати в команді, мотивувати колег і взаємодіяти з громадянами, що зміцнює довіру до органів влади. Також самоменеджмент є ключовим чинником кар’єрного зростання, оскільки сприяє постійному професійному розвитку, здатності адаптуватися до нових викликів і брати на себе складні завдання. В підсумку, уміння управляти собою є не лише індивідуальною перевагою, а й важливою умовою ефективного функціонування системи державної служби загалом.

Переваги самоменеджменту для державного службовця полягають у підвищенні якості професійної діяльності, особистої ефективності та розвитку кар’єри. Нижче наведено ключові переваги:

1. Оптимізація робочого часу. Самоменеджмент дозволяє державному службовцю раціонально справлятися з великим обсягом завдань і дедлайнами. Планування та пріоритизація зменшують ризик перевантаження й стресу. У даному контексті є вміння державного службовця правильно розподіляти свій час, вчасно виконувати поставлені завдання та досягати поставлених цілей.

В даному контексті цікавим є застосування декількох методик розподілу завдань за їх важливість та годин на їх виконання. Зокрема, матриця Ейзенхауера або Закон примусової ефективності обґрунтовує те, що незважаючи на те, що часу завжди не вистачає, все ж на найбільш актуальні питання він завжди є. Тому, першочергово слід виконувати ті дії, що є найбільш важливіші у даний момент часу. Враховуючи критерії терміновості та важливості, усі завдання слід розподілити на чотири групи: 1) справи А (важливі і термінові). Завдання такого типу потрібно виконувати самому і негайно і вони принесуть найвагоміший ефект; 2) справи Б (важливі, але ще не термінові). Саме ці справи дають найбільшу віддачу. Якщо затягнути з їх виконанням, то вони перемістяться в групу А; 3) справи В (термінові, але не важливі). Виконання цих справ не дуже результативне і може негативно відбитися на ефективності роботи, оскільки вони відбирають час. Завдання такого типу найдоцільніше делегувати іншим; 4) справи Г (неважливі і нетермінові). Справи з цієї групи негативно впливають на робочий процес і не приносять ніякого позитивного результату. Це дрібниці, які відбирають час. Саме вони займають левову частину часу. Вони не мають ніякого значення в принципі і їх невиконання залишиться без наслідків
.
Ще одним методом розподілу завдань є метод Франкліна: будь-яке велике завдання, що стоїть перед людиною, можна розподілити на менші зав-дання, а ті, своєю чергою, на ще менші. Візуально це можна зобразити у виг-ляді багатоступінчастої піраміди, а застосування системи – як процес зведення цієї піраміди. При цьому, основа піраміди – це список життєвих цінностей; наступна сходинка – опис загальної мети існування людини; 3 сходинка – генеральний план дій; 4 сходинка – довгостроковий план; 5 сходинка – короткострокові плани; 6 сходинка – чіткі завдання. Така деталізація може мати позитивний результат, оскільки людині простіше робити щодня невеликі дії з усвідомленням того, що вони призведуть до подальшого успіху
.

Науковець у сфері тайм-менеджменту Д. Кенеді при плануванні рекомендує використовувати метод “АБВГД”. Цей метод планування являє собою ефективний спосіб розподілу завдань за пріоритетністю на кожен день, тиждень, рік. Він є простим і ефективним, за умови регулярного і грамотного його використання продуктивність діяльності державного службовця підвищується, а він сам здобуває імідж серед колег як ділової організованої особистості. Суть цього методу полягає в тому, що, написавши всі завдання на наступний день, державний службовець навпроти кожної справи ставить літеру А, Б, В, Г або Д, а потім їх групує відповідно до цих літер. Група “А” – найважливіші завдання на даному етапі; група “Б” – завдання, що варто було б зробити, але наслідки від їх виконання чи не виконання є досить м’якими. Група “В” – включає завдання, що було б дуже добре зробити, але від чого не слід очікувати жодних наслідків, наприклад горнятко кави, обід з колегою або яка-небудь особиста справа в робочі години. Подібного роду справи не роблять зовсім ніякого впливу на виконання конкретних посадових обов’язків. Група “Г” включає справи, які державний службовець можете доручити комусь іншому, делегувати свої повноваження. Але у цьому випадку важливо не робити помилки у передачі повноважень: не можна доручати іншим все, що їм під силу, тим самим, вивільняючи для себе час на завдання типу “А”. Завдання типу “Д” являє собою роботу, яку можна зовсім вилучити з порядку денного. Це може бути завдання, що мало перше значення, але тепер втратило актуальність як для вас, так і для інших
.
Менш розповсюдженою, але також цікавою є метод ALPEN (Альпи) Лотара Зайверта. Зміст даного методу передбачає виконання п’яти послідовних етапів що відповідають першим літерам абревіатури ALPEN: Aufgaben, Termine und geplante Aktivitäten notieren – нотувати завдання та заплановані дії; Länge schätzen – оцінювати тривалість виконання кожної дії; Pufferzeiten einplanen – включати у планування буферний час; Entscheidungen treffen – приймати рішення; Nachkontrolle – контролювати виконані дії
. Іншими словами, необхідно скласти перелік справ на завтра, розподілити час на реалізацію кожного окремого завдання, співвідношення 60:40 (досвід показує, що план найкраще складати лише на 60 % робочого часу), розставити пріоритети, контролювати і оцінювати виконані справи. Даний метод дозволяє краще контролювати робочий час і є простим у використанні.
Отже, враховуючи усю різноманітність методик тайм-менеджменту, ми дійшли висновку, що впровадження даних методів в практичній діяльності державних службовців дасть змогу: підвищити продуктивність і результативність повсякденної діяльності за рахунок зменшення витрат часу; значно зекономити час і підвищити коефіцієнт використання робочого часу, виявити періоди продуктивної праці, послабити робочі навантаження, позбавитися перенавантажень; досягти значних результатів за рахунок економії часу, виявляти фактори непродуктивних втрат часу, накреслювати шляхи поліпшення використання свого робочого часу, складати плани саморозвитку у сфері раціонального використання робочого часу; скоротити кількість та обсяг виконуваних справ за рахунок ефективного планування робочого часу; чітко розставити пріоритети; зменшити кількість прострочених завдань; забезпечити емоційну стабільність, стресостійкість, самоорганізацію державного службовця, справляє позитивний вплив на психологічний стан державного службовця, він отримує більше задоволення від роботи, підвищується впевненість у собі як професіоналі, який вчасно та результативно виконує поставлені завдання.

2. Підвищення продуктивності. Здатність ефективно розподіляти ресурси (час, енергію, інформацію) сприяє швидшому та якіснішому виконанню завдань, що позитивно впливає на результати діяльності установи.

3. Прийняття обґрунтованих рішень. Самоменеджмент включає саморефлексію й аналіз, що допомагає уникати імпульсивних рішень і діяти відповідально, керуючись інтересами суспільства й законом.

4. Розвиток професійних компетентностей. Державний службовець, який управляє своїм розвитком, стає більш гнучким, адаптивним і конкурентоспроможним.

5. Управління стресом та емоціями. Самоменеджмент включає техніки психологічної саморегуляції. Це допомагає уникати професійного вигорання та зберігати мотивацію в умовах бюрократичного чи кризового навантаження.

6. Підвищення рівня відповідальності. Розвинені навички самоменеджменту формують культуру відповідального ставлення до обов'язків, дотримання етики, прозорості та підзвітності в публічній службі.

7. Покращення комунікації та командної роботи.Людина, яка вміє керувати собою, краще вибудовує стосунки з колегами, вміє вислухати, враховувати інтереси інших та конструктивно долати конфлікти.

Попри значну кількість переваг, самоменеджмент державного службовця має й певні недоліки, які можуть впливати як на особисту діяльність, так і на організаційні процеси. Насамперед, надмірна концентрація на індивідуальних цілях та самостійності може призвести до ізоляції від колективних завдань, зниження рівня командної взаємодії чи недооцінювання ролі спільного планування. Занадто сильний акцент на саморегуляції також може перетворитися на надмірний контроль над собою, що часто викликає емоційне напруження, тривожність та ризик професійного вигорання.

Іншою проблемою є те, що самоменеджмент вимагає високого рівня внутрішньої мотивації, самодисципліни та постійних зусиль для вдосконалення. Не всі службовці готові витрачати додаткові ресурси часу та енергії на самоаналіз і планування, тому в деяких випадках спроби впровадження самоменеджменту можуть залишатися поверхневими або неефективними. Також в умовах жорсткої бюрократичної системи з чітко регламентованими процедурами та політичною залежністю самоменеджмент не завжди може проявитися повною мірою, оскільки свобода ухвалення рішень та індивідуальної ініціативи можуть бути обмеженими. 

Небезпекою є і те, що надмірне захоплення самоменеджментом може приховувати слабкість управлінських структур організації. Якщо відповідальність за ефективність перекладається лише на окремого державного службовця, це може призвести до ігнорування системних проблем, недоліків в управлінні кадрами чи в організації праці загалом.

РОЗДІЛ 3
ПЛАНУВАННЯ ПРОФЕСІЙНОЇ КАР’ЄРИ ДЕРЖАВНОГО СЛУЖБОВЦЯ З УРАХУВАННЯМ САМОМЕНЕДЖМЕНТУ
3.1 Подолання кар’єрних криз державними службовцями з урахуванням самоменеджменту
Подолання кар’єрних криз державними службовцями з урахуванням самоменеджменту є важливим процесом, що сприяє збереженню професійної стабільності, розвитку особистісного потенціалу та забезпеченню ефективності державної служби загалом. Кар’єрні кризи можуть виникати на різних етапах діяльності – від адаптації на першому робочому місці до переходу на керівні посади чи під час змін у державній політиці, ідентифікації ролей або зовнішнього середовища (зокрема, кризових ситуацій у країні).

Кар’єрні кризи можуть виникати на різних етапах професійного життя державного службовця та, як правило, пов’язані зі зміною внутрішніх чи зовнішніх умов, що впливають на професійну діяльність. Найчастіше кар’єрні кризи проявляються у такі періоди:
1. Початок професійної діяльності (адаптаційна криза) – коли молодий спеціаліст стикається з невідповідністю між очікуваннями й реаліями роботи, браком практичних навичок, труднощами у взаємодії з колективом чи бюрократією; 
2. Середина кар’єри (криза стабільності або самореалізації) – коли державний службовець вже має певний досвід, але стикається з відчуттям застою, браком розвитку чи визнання, проблемами щодо кар’єрного зростання або професійним вигоранням, коли розуміє, що не бачить себе в подальшому на державній службі, або саме в цьому органів державної влади.
3. Перехід на керівні посади – також часто приводить до кар’єрної кризи. Звичайно, що зростання по кар’єрі, заміщення посади вищої категорії сприяє розвитку державного службовця, водночас, посилює вимоги до нього та до виконання ним посадових обов’язків. Така криза виникає у випадку, коли є необхідність виконання нових функцій (управління людьми, прийняття стратегічних рішень), що потребують інших компетенцій та підвищеного рівня відповідальності до яких державний службовець може бути не готовим.
4. Професійне виснаження (після 10–20 років діяльності) – коли накопичення стресу, монотонність, зміни політичного курсу або реформування державної служби викликають відчуття втрати мотивації й сенсу.

5. Криза завершення кар’єри – коли державний службовець наближається до пенсійного віку або змінюються державні пріоритети, що зменшує попит на його професійні навички. Це може супроводжуватися почуттям непотрібності чи страхом щодо майбутнього. Якщо ще й у такому віці потрібно підвищувати свою кваліфікацію, здобувати нові знання, це може викликати стрес у посадової особи
,
.
Кар’єрні кризи є природним етапом розвитку особистості та професії. Вони дають можливість переосмислити життєві цілі, змінити підходи, оновити стратегію особистісного чи професійного росту. Саме тому вміння долати такі кризи є важливою складовою самоменеджменту державного службовця.

Самоменеджмент є потужним інструментом, який допомагає державному службовцю долати кар’єрні кризи на різних етапах професійного становлення. Завдяки вмінню усвідомлено керувати власним розвитком, часом, ресурсами та емоційним станом, працівник може адаптуватися до змін, підтримувати мотивацію та будувати стійку кар’єру. Розглянемо, як саме самоменеджмент сприяє подоланню криз на кожному етапі.

1. Адаптаційна криза на початку кар’єри. У період професійного старту самоменеджмент допомагає: створити чітку систему цілей і пріоритетів, аби уникнути розгубленості; планувати робочий час і уникати перевантаження, поступово інтегруючись у робочий процес; застосовувати рефлексію для аналізу перших успіхів і помилок, що сприяє швидшій адаптації; розвивати навички самоосвіти для подолання дефіциту практичних знань. На цьому етапі варто застосовувати техніку «План на 90 днів», яка передбачає складання переліку пріоритетних завдань, визначення, яких навичок бракує та роботу над їх формуванням. Слід щодня вести нотатки про виконану роботу та успіхи – це допомагає зменшити тривожність і зміцнити впевненість у своїх силах
.

2. Криза самореалізації (середина кар’єри). На цьому етапі важливо: оцінити власні досягнення і визначити потребу у змінах або професійному зростанні; використовувати особистий план розвитку для підвищення кваліфікації чи здобуття нових компетентностей; створити баланс між роботою та особистим життям, аби уникнути вигорання; брати участь у проєктах, тренінгах, стажуваннях – для пошуку натхнення та нового професійного сенсу. Прикладом такої кризи є ситуація за якої державних службовець, маючи певний стаж роботи помічає втрату інтересу до виконання посадових обов’язків, завдання робить автоматично і не помічає можливостей подальшого розвитку
. У даному випадку варто використовувати техніку «Колесо балансу» завдяки якій можна оцінити різні сфери життя, виявити сфери професійного оновлення. 
3. Криза при переході на керівні посади. У цей час самоменеджмент допомагає: переосмислити власну роль: від виконавця до управлінця; управляти стресом і навчатися делегувати повноваження; розвивати навички емоційної компетентності та командної роботи; вести журнал саморефлексії для аналізу управлінських рішень і постановки нових цілей. На даному етапі варто використовувати матрицю Ейзенхауера.
4. Професійне виснаження через рутину або тиск. У разі вигорання або втрати мотивації самоменеджмент сприяє: виявленню першопричин (переоцінка цінностей, змісту роботи, навантаження); використанню технік тайм-менеджменту для зменшення стресових факторів; пошуку можливостей професійного оновлення (курси, ротація, нові функціональні обов’язки); забезпеченню регулярного якісного відпочинку й підтримки внутрішнього балансу. На даному етапі варто чергувати складні та легкі завдання, щоб не виснажуватись і мати можливість відновлюватись для виконання складних завдань. Важливо знаходити час на відпочинок та детальне планування.
5. Криза завершення кар’єри. У період наближення до пенсії самоменеджмент важливий для: планування плавного переходу до нового життєвого етапу (наприклад, експертної діяльності, наставництва); збереження самоповаги та самоцінності через участь у суспільно важливих або волонтерських ініціативах; підтримки психологічної стійкості та формування нових життєвих цілей; переосмислення власної ролі поза межами державної служби. Важливо проаналізувати власні здобутки та досягнення, розуміти цінність власного досвіду, щоб мати можливість його передавати молодому поколінню державних службовців.

Самоменеджмент у цьому контексті допомагає державному службовцю не лише зрозуміти власні потреби, цілі та бар’єри, а й планувати подальший професійний рух. Вміння проводити самоаналіз, об’єктивно оцінювати свої компетентності, досягнення й невдачі дозволяє визначити причини кризи – чи вона пов’язана з професійним вигоранням, браком кар’єрного просування, неузгодженістю цінностей або невідповідністю функціоналу – і сформулювати шляхи її подолання.

Ефективні стратегії подолання криз із використанням самоменеджменту можуть включати: постановку нових професійних цілей або коригування вже існуючих; налагодження балансу між роботою та особистим життям; розробку індивідуального плану підвищення кваліфікації; участь у програмах менторства; активний пошук зворотного зв’язку від колег і керівництва. Державні службовці, які розвивають емоційний інтелект і здатність до саморегуляції, легше адаптуються до змін, зберігають працездатність і стійкість до стресів.

Самоменеджмент також допомагає реалістично оцінити власні можливості в роботі: визначити ситуації, у яких варто змінити підхід, звернутися за підтримкою або, у разі потреби, переорієнтувати свою кар’єру в межах державного сектору чи суміжних сфер. Усе це сприяє не лише індивідуальному професійному зростанню, а й формуванню компетентних, мотивованих та стійких до викликів кадрів публічної служби, що є одним із ключових чинників розвитку ефективної державної політики.

Самоменеджмент – це не просто набір технік чи навичок. Це комплексна система усвідомленого керування собою, яка дозволяє державному службовцю успішно долати кар’єрні кризи, адаптуватися до змін, підтримувати мотивацію та розвивати як особистий, так і професійний потенціал на будь-якому етапі кар’єри. На кожному етапі розвитку кар’єри самоменеджмент надає державному службовцю дієві інструменти для подолання внутрішніх і зовнішніх викликів, сприяє стійкості, адаптивності, професійному та особистісному зростанню. Кожен з описаних методів є універсальним і може бути адаптований як для початківця, так і для досвідченого державного службовця. Самоменеджмент надає можливість керувати кар’єрними викликами через усвідомленість, планування, рефлексію й розвиток у взаємодії із собою та середовищем.
3.2 Цифровий самоменеджмент як перспективна складова розвитку професійної кар’єри державного службовця
У сучасних умовах цифровізації публічного управління сформувався новий вектор професійного розвитку державних службовців, в основі якого – здатність ефективно управляти власними ресурсами в цифровому середовищі, тобто цифровий самоменеджмент. Він охоплює вміння інтегрувати ІТ-інструменти у процеси комунікації, власної самоорганізації, підвищення кваліфікації й виконання посадових обов’язків. Успішне володіння такими навичками стає важливим чинником конкурентоспроможності посадової особи в публічній службі.
Особливу увагу науковці на сьогодні приділяють інтеграції цифрових інструментів та технологій штучного інтелекту у систему самоменеджменту. Використання мобільних застосунків, інтегрованих платформ для планування та AI-планерів сприяє автоматизації рутинних процесів, оптимізації розкладів та підвищенню продуктивності. Чат-боти та віртуальні коучі, зокрема на базі ChatGPT, стають новими інструментами рефлексії та розвитку когнітивних навичок
.

Водночас поряд із перевагами цифрового самоменеджменту науковці акцентують на ризиках: залежності від алгоритмів, втраті критичного мислення, проблемах конфіденційності даних. Це вимагає поєднання технологічних компетентностей з етичною культурою та психологічною грамотністю майбутніх управлінців.

Цифровий самоменеджмент полягає в усвідомленому та цілеспрямованому використанні цифрових технологій для організації власної професійної діяльності, що включає планування, комунікацію, самоосвіту, контроль і аналіз результатів. Це комплексна компетентність, яка поєднує навички тайм-менеджменту, інформаційної культури, критичного мислення, соціальної активності та адаптивності.

Володіння цифровими компетентностями стає ключовою умовою працевлаштування й кар’єрного просування, про що свідчить впровадження нових стандартів добору державних службовців у країнах ЄС. В Україні схожі тенденції спостерігаються у зв’язку з реалізацією стратегії цифрової трансформації державного управління. Самоменеджмент дає можливість: швидше адаптуватися до змін; використовувати гнучкі форми роботи; зменшувати професійне навантаження шляхом автоматизації; будувати особистий бренд у цифровому середовищі.

Цифровий самоменеджмент – це поєднання класичних принципів самоорганізації з використанням сучасних цифрових технологій для підвищення продуктивності, якості роботи та розвитку персональної кар’єри. Це не лише технічна чи інструментальна компетентність, але й світоглядна готовність до функціонування в умовах невизначеності, високої швидкості змін, інформаційної відкритості та комунікаційної прозорості.

Він охоплює такі елементи: контент-менеджмент – уміння працювати з великими обсягами інформації, систематизувати її, аналізувати і трансформувати в управлінські рішення; цифрову етику – дотримання норм поведінки в мережі, захист персональних даних, створення позитивного цифрового іміджу; продуктивність через цифровізацію – автоматизація рутинних процесів, оптимізація часу за допомогою програм і застосунків; цифрове лідерство – використання цифрових каналів для впливу, мотивації, координації колективної діяльності.

Цифровий самоменеджмент є сучасною концепцією особистісно-професійного розвитку, яка інтегрує традиційні принципи управління собою з можливостями цифрових технологій. У контексті державної служби він стає суттєвим чинником розвитку кар’єри державного службовця, оскільки відповідає викликам цифровізації, оновлення моделей управління та очікуванням суспільства щодо ефективності влади. Цифровізація відкриває низку можливостей для підвищення ефективності управлінської діяльності, але потребує високої культури користування сучасними інструментами. Цифровий самоменеджмент на сьогодні є дієвим інструментом розвитку професійної кар’єри державного службовця, адже сприяє:

1. Оптимізації робочих процесів. Застосування електронних календарів, планерів, CRM-систем, «хмарних» сервісів дозволяє зменшити час на рутинні завдання та підвищити рівень продуктивності. Це робить державного службовця більш ефективним на сучасному цифровому робочому місці. Важливо підкреслити, що застосування сучасних електронних систем дає можливість ефективно розподілити час на виконання посадових обов’язків, швидше виконувати окремі завдання, залишаючи час на відпочинок. Серед найефективніших інструментів слід виділити: 
- електронні планери та календарі (Google Calendar, Microsoft Outlook та інші) для управління робочим часом; програми, які дають можливість оцінити втрати часу, часові витрати на виконання завдань; 
- системи управління проєктами (Trello, Asana) для колективної та індивідуальної діяльності; 
- платформи для електронного документообігу; електронні майданчики обговорення та ухвалення рішень; соціальні мережі професійного розвитку (LinkedIn, ResearchGate), блоги, онлайн-портфоліо, авторські сторінки; 
- освітні платформи (Coursera, Prometheus, Дія.Освіта), які сприяють безперервному професійному навчанню. Уміння формувати особистий професійний профіль у цифровому середовищі (через LinkedIn, електронні портфоліо, блоги) підвищує видимість досягнень службовця і впливає на кар’єрні перспективи. Це особливо актуально під час внутрішньої чи зовнішньої ротації.
Використання цифрових інструментів (електронного документообігу, календарів, трекерів завдань, програмного забезпечення для керування проєктами) дозволяє державному службовцю краще організовувати свій робочий час, уникати перевантажень, делегувати завдання та координувати процеси дистанційно. Це безпосередньо впливає на якість виконання службових обов’язків та сприяє здобуттю позитивної оцінки керівництва, що є умовою кар’єрного зростання. Цифрові інструменти дозволяють самостійно планувати роботу, контролювати прогрес, вести облік власних досягнень. Це зміцнює відповідальність та самодисципліну – ключові якості, що сприяють довірі в колективі та можливості переходу до управлінських посад. Наявність цифрових навичок, уміння керувати інформаційними потоками, подіями, впроваджувати нові методи – підвищує цінність службовця для державного органу. Це відкриває можливості для горизонтальної та вертикальної мобільності в межах кар’єри на державній службі.
У статтях про цифрову трансформацію управління персоналом зазначено, що автоматизація, цифрові платформи, аналітика й великі дані змінюють ролі працівників і підвищують вимоги до їхньої автономії та самоорганізації
. Для державного службовця це означає не лише володіти технологіями, а й вміти керувати своїм робочим процесом у цифровому середовищі.
2. Підвищенню комунікативної мобільності. Оволодіння електронними засобами комунікації (електронна пошта, месенджери, відеозв’язок) дає змогу налагоджувати оперативну взаємодію в межах команди, із керівництвом, громадянами та з представниками інших інституцій. Державний службовець, що володіє цифровими інструментами, може успішно конкурувати при горизонтальному і вертикальному просуванні, переході між органами державної влади або інтеграції на міжнародний рівень, що є актуальним у процесі євроінтеграції України.
3. Підвищення автономності. Чимало завдань державні службовці здатні вирішувати самостійно, без участі керівництва, завдяки автоматизованим технологіям, що забезпечує економію часу керівництва та зростання організаційної гнучкості. Цифровий самоменеджмент є інноваційним підходом до самоорганізації та розвитку професійних компетентностей державних службовців, який не лише оптимізує виконання робочих завдань, але й сприяє зростанню їхньої автономії. 
Автономія державного службовця – це його здатність самостійно ухвалювати оперативні рішення, організовувати власну роботу, контролювати свої результати, адаптуватися до змін та впроваджувати інновації – за умови відповідності загальним правовим, етичним та організаційним нормам. Важливим у даному аспекті є ті знання, якими володіє державний службовець у сфері цифровізації і на скільки може ефективно використовувати набуті знання. Іншими словами, наскільки державний службовець вміє застосовувати електронні ресурси при виконанні посадових обов’язків і наскільки це сприяє його самостійного прийняттю відповідних рішень.

Використання інструментів цифрового самоменеджменту сприяє підвищенню почуття автономії – люди відчувають, що самі можуть впливати на свої дії. З точки зору державної служби: цифровий самоменеджмент дає службовцю можливість більш самостійно організовувати свою роботу, контролювати результати, що підвищує автономію й може позитивно впливати на їх кар’єру
.
4. Вплив на інституційну модернізацію. Освічені працівники щодо застосування цифрових технологій стають носіями нової управлінської культури, пропонуючи зміни в рамках державного органу, ініціюючи електронні реформи, удосконалюючи внутрішні процеси через цифрові рішення.
Цифрові технології і самокерування можуть призводити до позитивного ефекту (підвищення ефективності, кращої адаптації до змін), але й створювати ризики (цифрове навантаження, очікування доступності 24/7, втрата балансу). Наприклад, дослідження навичок державних службовців в Україні вказує на недостатність цифрової підготовки, що створює бар’єри
.
Незважаючи на перспективний характер цифрового самоменеджменту, однак часто виникають і певні бар’єри щодо його реалізації:
1. нерівномірний рівень цифрової грамотності серед посадових осіб органів публічної влади; недостатнє оновлення технічного забезпечення, відсутність системної цифрової стратегії в окремих органах влади, опір змінам з боку персоналу;

2. надмірне інформаційне навантаження та ризик цифрового вигорання, цифровий стрес, зростання числа безперервних комунікаційних запитів (work overload), що призводить до втоми, емоційного вигорання й зниження мотивації;

3. проблеми кібербезпеки: необхідність зберігати конфіденційність інформації, недостатній рівень кіберзахисту, слабка обізнаність у розпізнаванні цифрових загроз (фішинг, втручання у документообіг);

4. потреба в інтеграції цифрових навичок у систему професійного навчання державних службовців, розрив між молодими спеціалістами та службовцями зі значним стажем; публічні службовці у регіонах часто мають нижчий рівень цифрової готовності, ніж їхні столичні колеги.
Для подолання таких бар’єрів варто більше працювати та застосовувати цифрові технології, зокрема і в самоменеджменті. Цифровий самоменеджмент є не лише сучасним трендом, але й ключовим інструментом формування нової моделі державного службовця – мобільного, самоорганізованого, інноваційного. Розвиток цієї компетентності сприяє не тільки зростанню індивідуальної професійної кар’єри, але й підвищенню ефективності всього апарату державної влади в умовах цифрової трансформації. Цифровий самоменеджмент постає перспективною складовою розвитку професійної кар’єри державного службовця, оскільки сприяє підвищенню ефективності праці, адаптивності до змін, здатності до безперервного навчання та формування інноваційної поведінки.
ВИСНОВКИ
За результатами проведеної роботи сформовано такі висновки:

1. Розкрито сутність категорії самоменеджмент та його складових. Самоменеджмент – це цілеспрямований процес управління власною діяльністю, часом, ресурсами та розвитком особистості на основі самодисципліни, усвідомленості та самоорганізації. Він спрямований на досягнення визначених цілей, реалізацію особистісного та професійного потенціалу. Основу самоменеджменту становить індивідуальна відповідальність за результати діяльності, здатність планувати власні дії, контролювати їх виконання, коригувати за потреби та оцінювати досягнення.

До ключових елементів самоменеджменту належать: цілепокладання – здатність формулювати чіткі, реалістичні, вимірювані цілі та орієнтуватися на їх досягнення; планування – розробка покрокового алгоритму досягнення поставлених цілей із врахуванням ресурсів і часу; тайм-менеджмент – ефективний розподіл і використання часу для підвищення продуктивності; самоконтроль і рефлексія – оцінка власної діяльності, аналіз успіхів і помилок з метою розвитку та вдосконалення; мотивація – внутрішні та зовнішні чинники, що стимулюють активність людини і підтримують її на шляху досягнення цілей; стресостійкість і саморегуляція – здатність керувати власними емоціями, долати труднощі та зберігати працездатність в умовах зовнішніх викликів.

2. Проаналізовано особистісні якості державного службовця, які впливають на посилення самоменеджменту. Аналіз показав, що розвиток самоменеджменту у державного службовця безпосередньо залежить від рівня сформованості комплексної системи особистісних якостей, які забезпечують ефективне управління власною діяльністю, часом і професійним зростанням. До таких якостей належать: висока самодисципліна – здатність контролювати власну поведінку, дотримуватися обов’язків і раціонально використовувати ресурси; відповідальність – готовність відповідати за результати своєї роботи та приймати виважені рішення; ініціативність та проактивність – здатність самостійно визначати напрями діяльності та пропонувати нові підходи до виконання службових завдань; креативність і гнучкість мислення – уміння адаптуватися до нових умов і нестандартно вирішувати професійні ситуації; комунікативні навички – розвиток ефективної міжособистісної взаємодії, здатність до переконання, аргументації та конструктивного діалогу; стресостійкість та саморегуляція – здатність зберігати працездатність і врівноваженість в умовах психологічного напруження чи швидких змін; мотивація до саморозвитку – прагнення постійно вдосконалювати свої професійні компетентності та особистісні риси.

Сукупність цих якостей формує основу ефективного самоменеджменту, що є необхідним для результативної діяльності державного службовця в умовах сучасних викликів. Зміцнення таких характеристик сприяє не лише особистому професійному зростанню, а й підвищенню загальної ефективності органів державної влади, що вимагає впровадження цілеспрямованих освітніх програм, тренінгів та індивідуальних стратегій розвитку.

3. Обґрунтовано значення самоменеджменту як інструменту побудови успішної кар’єри державного службовця. Самоменеджмент відіграє ключову роль у професійному становленні та розвитку державного службовця, оскільки забезпечує системний підхід до організації власної діяльності, визначення пріоритетів та досягнення поставлених цілей. Його значення полягає у здатності службовця свідомо управляти власними ресурсами – часом, енергією, знаннями, емоціями, що сприяє підвищенню ефективності та результативності професійної діяльності.

Завдяки розвитку навичок самоменеджменту державний службовець отримує змогу оптимально планувати кар’єру, швидко адаптуватися до змін, уникати професійного вигорання та формувати позитивний імідж компетентного фахівця. Це сприяє не лише зростанню його професійного потенціалу, а й підвищенню рівня довіри громадян до органів влади через якісне виконання службових обов’язків. Отже, самоменеджмент виступає важливим інструментом побудови успішної кар’єри державного службовця, забезпечуючи гармонійне поєднання особистого розвитку, професійного зростання та суспільної відповідальності.

4. Досліджено роль самоменеджменту у подоланні кар’єрних криз державних службовців. Самоменеджмент допомагає не лише усвідомити природу кар’єрної кризи, а й сформувати активну позицію щодо її розв’язання, спираючись на особистісні ресурси, самодисципліну й стратегічне планування. Завдяки вмінню самостійно оцінювати свої компетенції, виявляти зони розвитку та адаптуватися до нових умов, державний службовець здатен не лише мінімізувати наслідки кризи, але й перетворити її на поштовх для професійного зростання. Самоменеджмент сприяє також подоланню емоційної напруги, збереженню внутрішньої мотивації, активному пошуку нових перспектив у кар’єрі. Розвиток навичок самоменеджменту є необхідною умовою для успішного подолання кар’єрних криз у державній службі, оскільки забезпечує працівника практичними інструментами саморефлексії, адаптації та професійного оновлення, що, у свою чергу, позитивно впливає на якість виконання службових обов’язків і загальну ефективність роботи.

5. Запропоновано практичні рекомендації щодо інтеграції навичок самоменеджменту в систему підготовки та професійного розвитку державних службовців. Рекомендації спрямовані на забезпечення системного підходу до розвитку компетенцій самоменеджменту – через поєднання теоретичної підготовки, практичних вправ, наставництва та самоаналізу, формування відповідних навиків, зокрема цифрових, для посилення самоменеджменту. Таке поєднання сприятиме підвищенню ефективності професійної діяльності державних службовців, забезпечить їхню конкурентоспроможність на ринку праці та зміцнить інституційну спроможність органів влади. Інтеграція навичок самоменеджменту є важливим кроком до формування сучасного, орієнтованого на результат і розвиток кадрового потенціалу державної служби, що відповідає потребам суспільства та викликам часу.
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