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ФОРМУВАННЯ ПОПИТУ НА «ЗЕЛЕНІ» ВАКАНСІЇ: РОЛЬ ЕКОЛОГІЧНОГО 

МАРКЕТИНГУ В ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Глобальний перехід до низьковуглецевої економіки докорінно змінює 

архітектуру сучасного ринку праці. Екологічний маркетинг у цьому процесі виступає не лише 

як інструмент просування товарів, а як стратегічний механізм формування попиту на нові типи 

професій – так звані «зелені» вакансії [3, с. 86]. В умовах глобальної кліматичної кризи 

концепція екологічного маркетингу виходить за межі просування товарів, трансформуючись 

у дієвий інструмент управління ринком праці. За даними міжнародних аналітичних центрів, 

«зелений» перехід генерує попит на нові професійні ролі, що потребує відповідного 

маркетингового супроводу для синхронізації очікувань роботодавців та шукачів [3, с. 88]. 

Мета. Вивчити формування попиту на «зелені» вакансії: роль екологічного маркетингу 

в трансформації ринку праці. 

Результати дослідження. Трансформація ринку праці під впливом екологічних 

імперативів вимагає переосмислення брендингу роботодавця. Компанії, що використовують 

принципи екологічного маркетингу, стають більш привабливими для талановитих фахівців, 

які прагнуть працювати в соціально відповідальних організаціях. Це створює попит на 

спеціалістів із екологічного аудиту, менеджерів зі сталого розвитку та аналітиків життєвого 

циклу продукції [4, с. 20]. Важливим чинником є роль екологічного маркетингу в системі 

професійної освіти. Маркетингові комунікації сприяють популяризації екологічних 

компетенцій серед молоді, стимулюючи розвиток освітніх програм, орієнтованих на 

цифровізацію та «зелені» технології [5, с. 16]. Таким чином, маркетинг стає фасилітатором 

міжнародного співробітництва у сфері підготовки кадрів для сталого майбутнього. 

Екологічний маркетинг відіграє ключову роль у популяризації «зелених» вакансій, 

формуючи престижність роботи у сталій економіці. Це безпосередньо впливає на 

трансформацію професійної освіти, де акцент зміщується на розвиток компетенцій у сферах 

енергоефективності та управління відходами [5, с. 24]. Згідно зі статистичними даними, 

щорічний приріст вакансій у секторі екологічного менеджменту перевищує 15,0 %, що 

зумовлює необхідність активного використання інструментів маркетингу для залучення 

людського капіталу [1, с. 62]. Важливим аспектом є впровадження ESG-стратегій, які через 

призму екологічного маркетингу змінюють корпоративну культуру. Це створює попит на 

фахівців, здатних інтегрувати екологічні цінності в бізнес-процеси, що стає запорукою 

СЕКЦІЯ 1 

ЕКОНОМІКА 
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міжнародної конкурентоспроможності підприємств [4, с. 22]. Для того, щоб тези виглядали як 

цілісне наукове дослідження, важливо логічно пов’язати текст із візуальними матеріалами. 

Аналіз динаміки трансформації ринку праці свідчить про стрімке зростання інтересу бізнесу 

до сталого розвитку. Візуалізація цього тренду, представлена на рис. 1, що демонструє 

прискорення темпів формування попиту на фахівців, чия діяльність безпосередньо пов’язана 

з екологічними ініціативами та формування попиту на «зелені» вакансії у світі та роль 

екологічного маркетингу в трансформації ринку праці. 

 
Рис. 1. Динаміка попиту на фахівців «зеленого»сектору за 2021–2024 роки 

Джерело: узагальнено автором на основі міжнародних звітів. 

 

На наведеному рис. 1 відображено стійку висхідну тенденцію: якщо у 2021 році приріст 

«зелених» вакансій складав близько 10,0 %, то прогнозні показники на 2024 рік сягають 38,0 

%. Такий стрибок пояснюється посиленням міжнародних екологічних стандартів та активним 

впровадженням інструментів екологічного маркетингу, що робить «зелені» професії не лише 

необхідними, а й престижними на ринку праці.  

Проте кількісне зростання вакансій супроводжується якісною зміною вимог до 

компетенцій працівників. Розподіл пріоритетних навичок, які сьогодні формують профіль 

ідеального кандидата в межах екологічно орієнтованої економіки, деталізовано на рис. 2.  

 
Рис. 2. Пріоритетність «зелених» компетенцій у запитах роботодавців 

Джерело: узагальнено автором. 
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Структура затребуваності навичок вказує на домінуючу роль енергоефективності (40,0 

%) як ключового запиту роботодавців. Важливо відзначити значну частку сталого маркетингу 

(25,0 %), що підтверджує роль комунікаційних стратегій у трансформації професійного 

середовища. Еко-аудит (20,0 %) та знання принципів циркулярної економіки (15,0 %) 

замикають перелік критично важливих компетенцій, необхідних для успішної адаптації 

фахівців до нових економічних реалій. Трансформація структури зайнятості під впливом 

екологічних імперативів призводить до появи специфічних професійних ніш. Для глибшого 

розуміння того, як саме інструменти екологічного маркетингу стимулюють розвиток 

конкретних напрямів діяльності, у табл. 1 наведено порівняльний аналіз ключових типів 

«зелених» вакансій та маркетингових чинників їхнього зростання. 

 

Таблиця 1 

Порівняльна таблиця: типи вакансій та роль маркетингу в їх розвитку 

 

Тип вакансії Роль екологічного маркетингу в розвитку 

Очікуваний 

приріст 

попиту (до 

2030) 

Еко-

аналітики та 

аудитори 

Просування стандартів ESG та звітності, формування 

попиту на незалежну екологічну оцінку бізнес-процесів. 
+35,0 % 

Спеціалісти з 

еко-дизайну 

Комунікація цінності повного життєвого циклу продукту та 

популяризація концепції 'від колиски до колиски'. 
+22,0 % 

Менеджери зі 

сталих 

закупівель 

Створення маркетингового тиску на ланцюги постачання, 

що змушує компанії шукати фахівців для роботи зі сталими 

постачальниками. 

+18,0 % 

Фахівці з 

екологічного 

маркетингу 

Безпосереднє створення ціннісної пропозиції еко-брендів 

та управління репутацією компанії на ринку праці. 
+40,0 % 

Консультанти 

з циркулярної 

економіки 

Пояснення переваг переходу від моделі володіння до 

моделі використання, що стимулює запит на розробників 

сервісних моделей. 

+28,0 % 

Джерело: розроблено автором. 

 

Представлені у табл. 1 дані демонструють пряму залежність між маркетинговою 

стратегією компанії та темпами оновлення її кадрового складу. Зокрема: 

– висока динаміка фахівців з еко-маркетингу (+40,0 %) свідчить про те, що ринок праці 

першочергово потребує тих, хто здатен формувати ціннісну пропозицію сталого бренду та 

керувати репутацією організації.  

– зростання попиту на еко-аналітиків (+35,0 %) є результатом активного просування 

стандартів ESG через маркетингові канали, що змушує бізнес переходити до прозорої 

екологічної звітності. 

– розвиток вакансій у сфері еко-дизайну та закупівель підтверджує зміну споживчих 

переваг, на які маркетинг реагує через популяризацію концепцій циркулярної економіки та 

сталого споживання.  

Отже, табл. 1підтверджує гіпотезу про те, що екологічний маркетинг виконує функцію 

«навігатора» для ринку праці, вказуючи вектори для професійного розвитку та підготовки 

кадрів нового покоління. 
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Перспективи подальших досліджень: 

1. Аналіз впливу ESG-критеріїв на рекрутингові стратегії: подальше дослідження того, 

як екологічні, соціальні та управлінські стандарти (ESG) змінюють алгоритми відбору 

персоналу на міжнародному рівні. 

2. Психологія «зеленого» працевлаштування: вивчення мотиваційних чинників фахівців 

нової генерації при виборі роботи в екологічно орієнтованих компаніях. 

Висновки. Отже, екологічний маркетинг є драйвером якісного оновлення робочої сили. 

Формування попиту на «зелені» вакансії через маркетингові стратегії дозволяє збалансувати 

економічні інтереси бізнесу з соціальними потребами ринку праці, що розвивається. Таким 

чином, екологічний маркетинг є каталізатором появи нових робочих місць та трансформації 

існуючих професій. Його роль полягає у створенні ціннісної пропозиції для фахівців 

майбутнього, що забезпечує збалансований розвиток ринку праці в умовах екологічних 

викликів. 
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РОЗВИТОК РИНКУ ПРАЦІ У СФЕРІ ВИСТАВКОВОЇ ТА РЕКЛАМНОЇ 

ДІЯЛЬНОСТІ: ЕКОНОМІЧНІ ТА УПРАВЛІНСЬКІ АСПЕКТИ 

 

Актуальність. Досліджено сучасні тенденції розвитку ринку праці у сфері виставкової 

та рекламної діяльності. Проаналізовано економічні, управлінські та цифрові чинники 

трансформації зайнятості. Визначено роль виставкової діяльності та реклами як драйверів 

формування нових професій і компетентностей. 

Мета. Дослідити розвиток ринку праці у сфері виставкової та рекламної діяльності: 

економічні та управлінські аспекти. 

Результати дослідження. Ринок праці є складною соціально-економічною системою, 

що відображає взаємодію попиту та пропозиції робочої сили, а також впливає на розвиток усіх 

сфер економіки [1]. Сучасні трансформації, пов’язані з цифровізацією, глобалізацією та 

розвитком сфери послуг, зумовлюють зміну структури зайнятості, особливо у таких галузях, 

як реклама та виставкова діяльність. 

Наукові дослідження свідчать, що маркетинг та реклама є важливими складовими 

функціонування ринку праці, оскільки забезпечують комунікацію між роботодавцями та 

потенційними працівниками [2]. Дослідники підкреслюють, що підприємства активно 

використовують маркетингові інструменти для залучення кваліфікованих кадрів, що є 

особливо актуальним в умовах конкуренції [3]. Водночас рекламна діяльність сприяє 

формуванню попиту на нові професії та розвитку брендів роботодавців [4]. Сучасні 

дослідження також підтверджують зростання попиту на фахівців у сфері маркетингу, реклами 

та PR, що свідчить про динамічність цього сегмента ринку праці [5]. Крім того, виставкова 

діяльність розглядається як ефективний інструмент комунікації між суб’єктами ринку та 

джерело формування професійних контактів [6]. 

1. Економічні аспекти розвитку ринку праці. Ринок праці у сфері виставкової та 

рекламної діяльності характеризується: 

– високою динамічністю;  

– залежністю від економічних циклів;  

– зростанням ролі цифрових технологій.  

Таблиця 1 

Основні фактори впливу на ринок праці у сфері 

реклами та виставкової діяльності 

 

Фактор Характер впливу 

Цифровізація Зростання попиту на digital-фахівців 

Глобалізація Розширення ринку праці 

Конкуренція Підвищення вимог до компетентностей 

Інновації Поява нових професій 

Джерело: розроблено автором 

 

2. Управлінські аспекти. Ефективне управління персоналом у зазначених сферах 

передбачає: розвиток креативного потенціалу; використання HR–маркетингу; впровадження 

цифрових інструментів управління.  
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Зокрема, маркетингові підходи до управління персоналом дозволяють підприємствам 

адаптуватися до змін ринку праці [3]. 

3. Роль виставкової діяльності та реклами. Виставкова діяльність виступає платформою 

для: презентації інновацій;  встановлення ділових контактів; формування попиту на нові 

професії [6]. 

Реклама, у свою чергу: формує імідж роботодавця; стимулює розвиток нових 

компетенцій; сприяє розвитку креативної економіки [4].  

4. Сучасні тенденції. З метою наочного відображення сучасних тенденцій розвитку 

ринку праці у сфері реклами та маркетингу розглянемо динаміку попиту на фахівців. 

 

 
Рис. 1. Динаміка попиту на фахівців у сфері маркетингу та реклами 

Джерело: розроблено автором 

 

Як видно з рис. 1, попит на фахівців у сфері маркетингу та реклами характеризується 

загальною тенденцією до зростання після тимчасового спаду, що свідчить про відновлення та 

подальший розвиток галузі, що переживав різке падіння у кризові періоди; швидке 

відновлення; стабільне зростання попиту у довгостроковій перспективі. Зокрема, кількість 

вакансій у сфері маркетингу відновлюється швидкими темпами після кризових спадів [5]. 

Перспективи подальших досліджень. Перспективи подальших досліджень полягають 

у поглибленому аналізі впливу цифрових технологій на трансформацію ринку праці у сфері 

виставкової та рекламної діяльності, зокрема вивченні нових форматів зайнятості (фриланс, 

гіг-економіка, віддалена робота). Особливої уваги потребує дослідження формування 

цифрових та креативних компетентностей фахівців, а також адаптації освітніх програм до 

сучасних вимог ринку праці. Крім того, доцільним є аналіз міжнародного досвіду розвитку 

виставкової та рекламної індустрії з метою імплементації ефективних управлінських практик 

в Україні. 

Висновки: 1. Ринок праці у сфері виставкової та рекламної діяльності є динамічним та 

інноваційним. 2. Основними драйверами розвитку є цифровізація та глобалізація. 3. 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

19 

 

 

Виставкова діяльність і реклама сприяють формуванню нових професій і компетентностей. 4. 

Управління персоналом у цих сферах потребує інтеграції маркетингових підходів. 
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МІЖНАРОДНА ТРУДОВА МІГРАЦІЯ В КОНТЕКСТІ ІННОВАЦІЙ, 

ТРАНСФОРМАЦІЙ ТА РОЗВИТКУ МІЖНАРОДНОГО СПІВРОБІТНИЦТВА 

 

Актуальність. Сучасний ринок праці переживає безпрецедентні структурні зрушення, 

зумовлені технологічними інноваціями, геополітичними трансформаціями та поглибленням 

глобальної взаємозалежності. Міжнародна трудова міграція в цьому контексті виступає 

водночас індикатором цих змін і самостійним чинником, що їх формує. Для України, яка є 

одним із найбільших постачальників робочої сили в Європі, осмислення нових вимірів міграції 

набуває стратегічного значення – особливо в умовах повоєнного відновлення та 

євроінтеграційного поступу. 

Мета. Аналіз інноваційних та трансформаційних процесів на глобальному ринку праці 

крізь призму міжнародної трудової міграції, а також обґрунтування пріоритетних напрямів 

міжнародного співробітництва у відповідь на ці виклики. 

Результати дослідження. 
1. Інновації як драйвер трансформації міграційних процесів 

Цифровізація економіки кардинально змінює природу міжнародної трудової міграції. 

Поширення платформної зайнятості та дистанційної роботи формує принципово нову 

категорію «мобільних» працівників, які забезпечують транскордонну трудову діяльність без 

фізичного переміщення. За оцінками McKinsey Global Institute, до 2030 року понад 25,0 % 

робочих місць у розвинених країнах матиме потенціал до повної або часткової дистанційної 

зайнятості, що розмиває традиційні межі між країнами-донорами та реципієнтами робочої 

сили. 

Штучний інтелект і автоматизація, з одного боку, витісняють низькокваліфіковану 

працю – традиційну нішу трудових мігрантів, а з іншого – генерують попит на 

вузькоспеціалізовані цифрові компетенції, дефіцитні навіть у розвинених економіках. Це 

формує нові міграційні коридори: глобальна конкуренція за ІТ-фахівців, інженерів та 

дослідників посилилась, що підтверджується розширенням програм «блакитних карток» у 

країнах ЄС та аналогічних схем залучення талантів у США, Канаді, Великій Британії. 

Для України технологічна складова міграції є особливо чутливою: вітчизняна ІТ-галузь, 

попри значний потенціал, зазнає систематичного відпливу кадрів. Водночас саме цифрові 

платформи відкривають можливість утримати висококваліфікованих фахівців через 

дистанційну зайнятість на іноземних роботодавців без фізичної еміграції – феномен, що 

потребує окремого регуляторного врегулювання. 

2. Трансформації глобального ринку праці та міграційні наслідки 

Геополітичні потрясіння останніх років — пандемія COVID-19, повномасштабне 

вторгнення Росії в Україну, енергетична криза в Європі –прискорили структурні 

трансформації ринку праці та спричинили нові хвилі вимушеної міграції. За даними МОП, 

станом на 2023–2024 роки у світі налічується понад 169 млн міжнародних трудових мігрантів; 

при цьому частка вимушених переміщень суттєво зросла порівняно з допандемічним рівнем. 

Україна опинилась у епіцентрі цих трансформацій. За різними оцінками, від 6 до 8 млн 

громадян України перебувають за кордоном, з яких значна частина інтегрується у ринки праці 

приймаючих країн. Особливо показовою є ситуація в Польщі, Німеччині та Чехії, де українські 

працівники стали вагомим елементом вирішення демографічного дефіциту робочої сили. 
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Водночас висока частка осіб з вищою освітою серед мігрантів загострює проблему «відпливу 

мізків», що загрожує інноваційному та відновлювальному потенціалу України. 

Ще одним виміром трансформацій є зміна галузевої структури попиту на мігрантів: 

поряд із традиційними секторами (будівництво, сільське господарство, послуги) стрімко 

зростає потреба у фахівцях охорони здоров'я, зеленої енергетики та цифрової інфраструктури. 

Це вимагає перегляду підходів до підготовки та перекваліфікації трудових мігрантів ще до 

їхнього виїзду. 

3. Пріоритети розвитку міжнародного співробітництва 

Відповіддю на описані виклики має стати якісно новий рівень міжнародного 

співробітництва у сфері регулювання трудової міграції. Академія праці, соціальних відносин 

і туризму розглядає такі пріоритетні напрями. 

По-перше, гармонізація стандартів визнання кваліфікацій. Одним із головних бар'єрів 

ефективної міграції залишається невизнання дипломів і професійних сертифікатів. 

Поглиблення співробітництва з ЄС у рамках Болонського процесу, Директиви про визнання 

професійних кваліфікацій та двосторонніх угод дозволить знизити трансакційні витрати 

мігрантів і підвищити якість їхньої зайнятості. По-друге, розвиток інституційних механізмів 

циркулярної міграції. Досвід країн ЄС свідчить, що циркулярна міграція — на противагу 

безповоротній –забезпечує баланс інтересів країн походження і призначення. Формування 

спільних українсько-європейських програм тимчасової зайнятості з гарантіями повернення та 

реінтеграції є одним із інструментів стримування безповоротної еміграції. По-третє, 

академічне і наукове співробітництво як інструмент «циркуляції умів». Замість протидії 

«відпливу мізків» доцільніше формувати умови для їхньої «циркуляції» через спільні 

дослідницькі проєкти, програми подвійних дипломів, міжнародні стажування з обов'язковим 

трансфером знань на батьківщину. Академія праці активно розвиває саме такі формати 

співробітництва з університетами-партнерами в Польщі, Литві, Австрії та Канаді. По-

четверте, цифрова інфраструктура управління міграцією. Впровадження єдиних цифрових 

реєстрів трудових мігрантів, електронних трудових паспортів і платформ верифікації 

кваліфікацій на основі технологій блокчейн суттєво підвищить прозорість і ефективність 

міграційних процесів та знизить ризики нелегальної зайнятості. 

Висновки. Міжнародна трудова міграція перебуває на перетині технологічних 

інновацій, глобальних трансформацій і нової архітектури міжнародного співробітництва. Для 

України ефективне управління міграційними процесами є не лише соціально-економічним 

завданням, а й умовою успішної євроінтеграції та сталого повоєнного відновлення. Перехід 

від реактивної до стратегічної міграційної політики, заснованої на міжнародному партнерстві, 

цифрових інструментах та інноваційних освітніх форматах, є нагальною потребою 

сьогодення. Академічна спільнота покликана відігравати провідну роль у формуванні 

доказової бази для такої політики та підготовці фахівців, здатних працювати в умовах 

глобального ринку праці. 
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КОМПЛЕКСНИЙ ПІДХІД ДО КАР’ЄРНОЇ АДАПТАЦІЇ ЖІНОК–ВПО В УМОВАХ 

ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Повномасштабна війна спричинила масштабне внутрішнє переміщення 

населення  України та суттєво ускладнила професійну реалізацію для громадян, особливо з 

числа ВПО. Станом на 05.05.2026 року в Україні налічувалося 4,623 млн внутрішньо 

переміщених осіб, з яких 2,763 (59,8,0 %) – жінки [1]. Отже, жінки становлять більшість серед 

ВПО, що зумовлює особливу актуальність питання їхньої кар’єрної адаптації, професійного 

відновлення та повернення до економічної активності. 

Актуальність  проблеми посилюється дисбалансами на ринку праці. Стратегія зайнятості 

населення України на період до 2030 року визначає поточний стан ринку праці як такий, що 

характеризується одночасною наявністю численних вакансій і нестачею працівників із 

необхідними навичками, коли 74,0 % компаній повідомляють про нестачу персоналу [6]. За 

даними Державної служби зайнятості, станом на 1 квітня 2026 року шукали роботу 141 тис. 

осіб, з яких 97 тис. мали статус зареєстрованого безробітного; водночас на Єдиному порталі 

вакансій було доступно близько 226 тис. вакансій [3]. Отже,  має місце структурний розрив, 

пов’язаний не лише з кількістю працівників, а й із відповідністю їхніх навичок, досвіду, 

мобільності та готовності працювати в тих секторах, де формується найбільший попит.  

Мета. Дослідити комплексний підхід до кар’єрної адаптації жінок–впо в умовах 

трансформації ринку праці. 

Результати дослідження. Гендерний вимір проблеми є особливо помітним. За даними 

Міністерства економіки, довкілля та сільського господарства України (2026), жінки 

становлять понад 80,0 % офіційно зареєстрованих безробітних. Серед ключових бар’єрів для 

їхньої зайнятості визначено професійну сегрегацію, вимушене переміщення, безоплатну 

доглядову працю, недостатній доступ до гнучких форматів праці, навчання та інфраструктури 

догляду [4]. Отже, жінки не лише становлять більшість серед ВПО, а й переважають серед 

зареєстрованих безробітних, що посилює потребу у спеціально орієнтованих програмах 

підтримки їхньої кар’єрної адаптації. У Стратегії зайнятості населення України на період до 

2030 року ВПО визначені як пріоритетна категорія для залучення до активної формальної 

зайнятості, оскільки зміна місця проживання для багатьох із них призвела до втрати роботи, 

необхідності швидкої адаптації до нових умов, обмеженої локальної пропозиції вакансій і 

конкуренції за робочі місця у приймаючих громадах [6]. 

В Україні вже функціонує розгалужена система інструментів підтримки зайнятості та 

професійного відновлення жінок–ВПО, що охоплює професійне навчання і перекваліфікацію, 

зокрема через освітні ваучери; кар’єрне консультування та послуги з пошуку роботи; 

психологічну підтримку; програми сприяння підприємництву, включно з грантовими 

можливостями для започаткування або розвитку власної справи. Ці інструменти формують 

важливе підґрунтя для повернення жінок до економічної активності, однак їхня дія 
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здебільшого зосереджена на окремих аспектах професійної інтеграції [2]. Водночас кар’єрне 

відновлення жінок–ВПО має складнішу природу, оскільки пов’язане не лише з пошуком 

роботи чи здобуттям нової кваліфікації, а й із необхідністю переосмислення попереднього 

професійного досвіду, адаптації до нового соціально-економічного середовища, визначення 

реалістичної траєкторії професійної реалізації та вибору між різними моделями економічної 

активності – найманою працею або підприємництвом.  Саме тому актуальним є розвиток 

комплексних програм кар’єрної адаптації, які допомагають жінкам–ВПО цілісно вибудувати 

подальшу професійну траєкторію. 

Проєкт WINGS та комплексна інтеграційна навчальна програма «Leap Forward: Women’s 

Career Transformation». У 2024–2026 роках у межах програми Erasmus+ міжнародним 

консорціумом реалізується проєкт «WINGS: Women’s Initiative for New Growth and Skills – 

Empowering Migrant Careers» (№ 2024–1–DE02–KA220–ADU–000247718). Проєкт об’єднує 

партнерські організації  з 5 країн світу: Hochschule Wismar (Німеччина), Fundacja Marki 

Polskiej im. prof. Witolda Kieżuna (Польща), Всеукраїнську громадську організацію «Сила 

Країни» (Україна), Czech–Ukrainian Scientific Society (Чехія) та Akademi Kultur ve Egitim 

Dernegi (Туреччина). В Україні програма орієнтована на жінок-внутрішньо переміщених осіб, 

тоді як у країнах-партнерах її цільовою групою є українські жінки-мігрантки, які були 

вимушено переміщені за кордон унаслідок війни. 

У межах проєкту партнерами розроблено Комплексну інтеграційну навчальну програму 

«Leap Forward: Women’s Career Transformation». Програма спрямована на підтримку жінок у 

процесі кар’єрного відновлення, адаптації до вимог ринку праці, посилення економічної 

самостійності та визначення подальшої професійної траєкторії. Програма включає такі 

складові: 

1. Освітній курс. Курс спрямований на розвиток таких умінь і навичок: 

– визначення власних сильних сторін, цінностей, аналіз попереднього професійного 

досвіду, наявних навичок і потенціалу для подальшого кар’єрного розвитку; 

– переосмислення власної професійної траєкторії, посилення впевненості у власних 

можливостях, постановка реалістичних цілей в умовах життєвої та економічної 

невизначеності; 

– планування індивідуальної освітньої траєкторії, пошук можливостей для 

перекваліфікації, підвищення кваліфікації з використанням цифрових ресурсів для навчання; 

– планування кар’єрних кроків, оцінка доступних професійних можливостей і прийняття 

обґрунтованих рішень щодо подальшої зайнятості; 

– підготовка до пошуку роботи, зокрема складання резюме й супровідного листа, 

використання платформ працевлаштування, професійного мережування та цифрових 

інструментів; 

– розуміння можливостей підприємницької діяльності як шляху професійної й 

економічної реалізації; 

– підвищення обізнаності щодо трудових прав, доступних сервісів правової підтримки, 

поєднання професійних, сімейних і доглядових обов’язків; 

– розвиток фінансової грамотності, зокрема планування особистого бюджету, 

заощаджень, запобігання борговим ризикам, безпечного користування фінансовими 

послугами; 

– формування навичок професійної комунікації, самопрезентації, налагодження ділових 

контактів, взаємодії з роботодавцями, партнерами; 

– адаптацію до нової робочої культури, розуміння професійних норм, стилів комунікації, 

зворотного зв’язку, управління конфліктними ситуаціями та взаємодії в різноманітному 

робочому середовищі. 

2. Консультаційна підтримка у форматі  індивідуальної роботи з учасницями відповідно 
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до їхніх потреб. Вона охоплює широкий перелік питань, зокрема, щодо кар’єрного 

планування, психологічної підтримки, започаткування власної справи, громадської 

активності, фандрейзингу та розробки проєктів. Вказаний формат дозволяє пов’язати 

загальний зміст навчання з конкретною життєвою, професійною та соціальною ситуацією 

учасниці та підтримати її перші практичні кроки до встановлених професійних цілей. 

3. Мовна підготовка для професійної комунікації. Короткий спеціалізований мовний 

курс, орієнтований на потреби кар’єрної адаптації та працевлаштування. В Україні проводився 

курс англійської мови,  у зарубіжних країнах – національної мови країни.  

4. Менторська підтримка. У країнах ЄС та інших країнах-партнерах менторами 

виступали жінки, які постійно проживають у країні перебування, мають досвід інтеграції в 

місцеве професійне середовище та можуть поділитися практичними орієнтирами щодо 

працевлаштування, робочої культури, професійних контактів і можливостей кар’єрного 

розвитку. В Україні цю роль виконували успішні жінки з відповідним професійним досвідом, 

здатні підтримати учасниць у визначенні реалістичних кроків для професійного відновлення, 

працевлаштування або розвитку власної справи. 

Отже, комплексність програми полягає у поєднанні навчального, консультаційного, 

мовного та менторського компонентів, спрямованих на підтримку кар’єрного відновлення, 

професійної переорієнтації та посилення економічної стійкості жінок після вимушеного 

переміщення. 

Реалізація програми в Україні та попередні результати. В Україні  програму «Leap 

Forward: Women’s Career Transformation» реалізовано в онлайн-форматі для 25 внутрішньо 

переміщених жінок з різних регіонів України. Українська модель програми включала освітній 

курс, консультаційну підтримку, спеціалізований курс англійської мови для професійної 

комунікації, менторську підтримку та транснаціональну інтеграційну зустріч. Поєднання цих 

компонентів дало змогу розглядати кар’єрну адаптацію не як окремий захід із пошуку роботи, 

а як процес професійного самовизначення, оновлення кар’єрних орієнтирів і вибору 

подальшої траєкторії економічної активності. Підсумковий зворотний зв’язок засвідчив 

високий рівень позитивного сприйняття програми учасницями. Зокрема, 18 учасниць (72,0 %) 

зазначили, що зміст програми повною мірою сприяв їхньому професійному розвитку, 7 

учасниць (28,0 %) відзначили частковий позитивний вплив; відповідей про відсутність впливу 

не зафіксовано.  

Під час реалізації програми було виявлено кілька практичних викликів. Насамперед 

частина учасниць поєднувала участь у програмі з роботою, пошуком зайнятості, сімейними та 

доглядовими обов’язками, що у сукупності з загрозами безпеці під час війни ускладнювало 

регулярність участі. Окремим викликом стала мовна складова: різний стартовий рівень 

володіння англійською мовою потребував гнучкішого підходу до організації занять, зокрема 

поділу учасниць за рівнем підготовки. Водночас саме різнорідність професійних запитів 

підтвердила доцільність комплексної структури програми. Частина учасниць була орієнтована 

на повернення до найманої праці, частина вже мала роботу та була спрямована на карєрне 

зростання, частина – на започаткування власної справи чи соціальних проєктів. За таких умов 

консультаційна та менторська підтримка стали важливим доповненням до освітнього курсу, 

оскільки дали змогу перейти від загального змісту занять до опрацювання конкретних 

професійних ситуацій, індивідуальних цілей і практичних кроків. 

Висновки. Кар’єрна адаптація жінок–ВПО в умовах трансформації ринку праці 

потребує не лише доступу до окремих інструментів професійного розвитку, а й цілісної 

підтримки у визначенні подальшої професійної траєкторії. Досвід реалізації програми «Leap 

Forward: Women’s Career Transformation» в Україні показав, що поєднання освітнього курсу 

кар’єрного спрямування, консультаційної, мовної та менторської підтримки дає змогу 

врахувати різні життєві ситуації й професійні запити учасниць. Такий підхід є доцільним для 
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підтримки жінок–ВПО, які відновлюють професійну діяльність, змінюють напрям кар’єри, 

планують кар’єрне зростання або розглядають підприємницьку діяльність як шлях 

економічної самореалізації. 
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МОЖЛИВОСТІ АДАПТАЦІЇ В УКРАЇНІ ЗАРУБІЖНОГО ДОСВІДУ УПРАВЛІННЯ 

ІННОВАЦІЙНИМ РОЗВИТКОМ МАЛИХ СІЛЬСЬКОГОСПОДАРСЬКИХ 

ПІДПРИЄМСТВ 

 

Актуальність. Застосування зарубіжного досвіду інноваційного розвитку аграрних 

підприємств із урахуванням специфіки національного середовища набуває особливої 

актуальності в сучасних умовах господарювання. Це пояснюється тим, що в Україні система 

державної підтримки аграрного підприємництва перебуває на стадії становлення, що 

передбачає визначення та упорядкування ключових чинників розвитку, а також виявлення 

додаткових резервів підвищення ефективності діяльності різних організаційно-правових форм 

господарювання, зокрема суб’єктів малого підприємництва [1]. 

Мета. Дослідити можливості адаптації в Україні зарубіжного досвіду управління 

інноваційним розвитком малих сільськогосподарських підприємств. 

Результати дослідження. Дослідження пілготовленно на основі оригінальної 

кваліфікаційної роботи на здобуття ступеня магістра, яка була захищена у лютому 2026 року 

на кафедрі економіки підприємства та менеджменту Академії праці, соціальних відносин та 

туризму. 

Імплементація дієвих європейських практик у вітчизняну економічну систему потребує 

формування відповідного інституційного середовища, здатного забезпечити сталий розвиток 

та швидке поширення інноваційних рішень. У цьому контексті важливим є інтегрування у 

систему управління інноваційною діяльністю сучасних цифрових інструментів, зокрема 

електронних платформ, хмарних технологій, засобів аналізу великих даних, механізмів 

блокчейн-верифікації, а також технологій штучного інтелекту.  

У табл. 1 представлено порівняльний аналіз підходів до управління інноваційною 

діяльністю в умовах цифрової трансформації. 
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Таблиця 1 

Порівняльна характеристика підходів до управління інноваціями 

в умовах цифровізації 

 

Країна Інституційна модель 

Особливості 

цифрової 

підтримки 

Роль держави в 

інноваційному 

управлінні 

Німеччина Triple Helix + Industrie4.0 
Індустріальні 

цифрові хаби, Gaia-X 

Субсидії, 

стандартизація, 

освітні ініціативи 

Франція French Tech Ecosystem 
Smart Industry, 

цифрова акселерація 

Державні фонди, 

національні 

платформи інновацій 

Естонія  
Е-резидентство, e-

Governance 

Повна цифровізація 

публічних послуг 

Електронне 

адміністрування та 

венчурна підтримка 

Швеція 
Vinnova + кластерна 

модель 

АІ-платформи, 

діджитал 

інтегратори 

Гранти, співпраця з 

університетами 

Україна 
Інкубатори при ВНЗ, 

проєкти донорів 

Обмежена цифрова 

інфраструктура 

Фрагментарна 

підтримка, пілотні 

ініціативи 

Джерело: складено авторами на основі [3], [2] 

 

 

У світовій практиці використовується широкий арсенал фінансових інструментів 

підтримки малих фермерських господарств, спрямованих на активізацію їх розвитку та 

підвищення результативності функціонування. До ключових із них належать: 

– часткове відшкодування витрат на обслуговування кредитів, зокрема процентних 

платежів, а також застосування механізмів іпотечного кредитування під заставу земельних 

ресурсів; 

– надання кредитних гарантій, що дозволяє знизити рівень відсоткових ставок шляхом 

мінімізації ризиків невиконання позикових зобов’язань; 

– використання лізингових інструментів як засобу стимулювання інвестиційної 

активності в аграрному секторі; 

– підтримка інноваційної діяльності через залучення фінансових ресурсів венчурного 

капіталу; 

– застосування інвестиційного податкового кредитування, яке посилює мотивацію 

суб’єктів господарювання до розширення власної діяльності; 

– створення регіональних фондів підтримки кредитування малого бізнесу та розвиток 

кооперативних форм кредитування [4]. 

Європейські країни активно впроваджують сучасні цифрові технології з метою підвищення 

ефективності використання ресурсного потенціалу, зменшення обсягів викидів парникових газів, 

зростання продуктивності аграрного виробництва та зміцнення продовольчої безпеки. Практичний 
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досвід свідчить, що впровадження смарт-рішень – від технологій точного землеробства (precision 

farming) до автоматизованих систем моніторингу стану ґрунтів і рослин – забезпечує виробникам 

можливість оперативно реагувати на кліматичні зміни та коливання ринкової кон’юнктури, 

водночас сприяючи сталому розвитку сільських територій. 

Зокрема, реалізація таких ініціатив, як IoF2020 (Internet of Food and Farming) та Farm 

Sustainability Tool for Nutrients (FaST), демонструє високий рівень ефективності цифровізації 

аграрного сектору в країнах Європи. Таким чином, інтеграція смарт-технологій виступає 

одним із ключових чинників забезпечення конкурентоспроможності аграрного виробництва, 

екологічної збалансованості та соціально-економічного розвитку сільських територій [5]. 

Європейський досвід переконливо демонструє, що інтеграція цифрових технологій у 

аграрне виробництво забезпечує більш раціональне використання ключових ресурсів – води, 

мінеральних добрив та енергії, що сприяє істотному зниженню собівартості продукції та 

скороченню негативного антропогенного впливу на довкілля. Застосування технологій 

точного землеробства та систем оперативного моніторингу в режимі реального часу надає 

можливість агровиробникам своєчасно реагувати на зміни стану ґрунтового покриву і рослин, 

що позитивно позначається на рівні врожайності та якості отриманої продукції. Водночас 

впровадження смарт-рішень сприяє автоматизації трудомістких виробничих процесів, 

підвищенню продуктивності праці та зменшенню ризиків, пов’язаних із впливом людського 

чинника. 

Порівняльне дослідження підходів до управління інноваційним розвитком аграрного 

сектору в Україні та державах Європейського Союзу дозволяє виявити як спільні тенденції, 

так і суттєві відмінності. До спільних рис належить визнання визначальної ролі інновацій у 

забезпеченні ефективності та екологічної збалансованості аграрного виробництва, активне 

впровадження цифрових рішень і технологій точного землеробства, а також розвиток 

кооперації між науковими установами, бізнес-структурами та сільськогосподарськими 

товаровиробниками. 

Разом із тим відмінності проявляються у низці ключових аспектів. Зокрема, у країнах 

Європейського Союзу сформовано цілісну інституційну систему підтримки інноваційного 

розвитку (включаючи такі механізми, як EIP-Agri та кластерні моделі взаємодії), тоді як в 

Україні вона залишається недостатньо системною та має фрагментарний характер. Крім того, 

у державах ЄС функціонує стабільна й передбачувана система фінансового забезпечення 

інновацій, на відміну від України, де така підтримка є нерегулярною. Відмінності також 

простежуються у кадровому потенціалі (розвинена освітня та наукова база в ЄС проти 

дефіциту висококваліфікованих кадрів в Україні) та рівні розвитку інфраструктури, що 

проявляється в обмеженій кількості інноваційних центрів і сервісних інституцій вітчизняного 

аграрного сектору. 

З урахуванням значного аграрного потенціалу України особливої ваги набуває 

впровадження результативних механізмів управління інноваційними процесами із залученням 

передового міжнародного досвіду, насамперед практик країн Європейського Союзу. Попри 

наявність окремих інноваційних рішень, їх масове поширення стримується низкою чинників, 

серед яких – недостатній рівень взаємодії між науковою сферою та бізнесом, обмеженість 

фінансового забезпечення, нерозвиненість механізмів трансферу технологій, а також дефіцит 

управлінських компетенцій. Водночас у державах ЄС функціонує ефективна система 

управління аграрними інноваціями, що ґрунтується на міжсекторальній взаємодії, активній 

державній підтримці та широкому використанні цифрових платформ. У цьому контексті 

вивчення й адаптація такого досвіду є важливою передумовою підвищення ефективності 

функціонування аграрного сектору України [6]. 

Результати SWOT-аналізу табл. 2. свідчать, що до ключових переваг розвитку аграрних 

інновацій в Україні належать значний ресурсний потенціал галузі, високий рівень 
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зацікавленості бізнес-середовища у впровадженні сучасних технологій, наявність практичного 

досвіду великих аграрних компаній у сфері інноваційної діяльності, а також орієнтація 

держави на європейський напрям розвитку. Водночас основними стримуючими факторами, 

що зумовлюють відставання від країн ЄС, залишаються недостатній рівень розвитку 

інноваційної інфраструктури, обмеженість державної підтримки, слабка інтеграція науки з 

виробничим сектором, а також ускладнений доступ малих фермерських господарств до 

інноваційних рішень. Незважаючи на значний виробничий потенціал і експортну 

спрямованість аграрного сектору, рівень впровадження інновацій у сільському господарстві 

України залишається відносно низьким. Найбільш активними у використанні сучасних 

технологій є великі аграрні холдинги, які впроваджують елементи точного землеробства, 

цифрові системи планування та супутниковий моніторинг. Натомість суб’єкти малого та 

середнього підприємництва значно відстають через обмежені фінансові можливості, 

недостатній рівень спеціалізованих знань і обмежений доступ до сучасних технологічних 

рішень. 

Таблиця 2 

SWOT-аналіз можливостей впровадження міжнародних практик в Україні 

 

Сильні сторони (Strengths) 

– потужний аграрний потенціал України 

– висока зацікавленість бізнесу у технологіях 

– досвід великих агрохолдингів у впровадженні 

інновацій 

– географічна та політична орієнтація на ЄС 

Слабкі сторони (Weaknesses) 

– слабка інноваційна інфраструктура 

– низький рівень державної підтримки 

– відірваність науки від виробництва 

– обмежений доступ малих фермерів до 

інновацій 

Можливості (Opportunities) 

– імплементація європейських моделей (EIP-

Agri, кластерів) 

– участь у програмах Horizon Europe та 

інтеграція в ЄС 

– розвиток цифрових платформ і смарт 

технологій 

– можливість партнерств з європейськими агро 

інституціями 

Загрози (Threats) 

– політична нестабільність і ризики війни 

– застаріла нормативно-правова база 

– втрата людського капіталу та відтік кадрів 

– повільне реформування освіти та науки 

Джерело: складено авторами на основі [6 С. 249 – 250] 

 

Висновки. Для активізації інноваційного розвитку необхідним є формування цілісної 

державної політики, розвиток відповідної інфраструктури, а також інтеграція у європейські 

моделі взаємодії між науковими установами, бізнес-середовищем і органами державного 

управління [6]. 

У процесі адаптації зарубіжного досвіду державного регулювання інноваційної 

діяльності важливо враховувати як наявний, так і перспективний інноваційний потенціал 

країни, а також ресурсні можливості щодо практичного впровадження управлінських рішень. 

Реалізація окремих регуляторних інструментів і механізмів має базуватися на аналізі реакції 

ринкового середовища (зокрема змін цінових параметрів, рівня конкуренції, заробітної плати 

тощо), інституційних структур та всіх учасників інноваційного процесу, а також суспільних 

настроїв. Такий підхід сприятиме підвищенню рівня довіри до державної інноваційної 

політики та її ефективності [7]. 
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ЖУК О.І. 
старший викладач кафедри маркетингу  

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

ІНТЕРНЕТ-АНАЛІТИКА НА РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ: ІНСТРУМЕНТАРІЙ, 

ТЕНДЕНЦІЇ ТА ВИКЛИКИ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ 

 

Актуальність. Ринок праці є одним із найдинамічніших і найчутливіших індикаторів 

стану національної економіки. В умовах повномасштабного збройного вторгнення Російської 

Федерації в Україну (24 лютого 2022 р.) ринок праці зазнав безпрецедентних структурних 

потрясінь: масова мобілізація, вимушена міграція близько 6-7 млн. громадян за кордон, 

внутрішнє переміщення щонайменше 5 млн. осіб, руйнування виробничих потужностей та 

трансформація галузевої структури зайнятості. 

Мета. Інтернет-аналітика на ринку праці України: інструментарій, тенденції та виклики 

в умовах воєнного стану 

Результати дослідження. За цих умов традиційні методи дослідження ринку праці – 

соціологічні опитування, адміністративна статистика Держстату та Державної служби 

зайнятості – демонструють суттєві обмеження: значні лаги у публікації даних (3–12 місяців), 

охоплення переважно формального сектору зайнятості та низьку географічну деталізацію. 

Натомість, інтернет-аналітика – систематичний збір, обробка та інтерпретація даних з 

цифрових платформ праці – забезпечує оперативний (квазіреальний) моніторинг попиту і 

пропозиції на ринку праці з рівнем деталізації, недосяжним для статистичних органів. 

Наукова проблема дослідження полягає у відсутності комплексної методології 

застосування інтернет-аналітики для моніторингу і прогнозування ринку праці в умовах 

надзвичайної соціально-економічної турбулентності, спричиненої збройним конфліктом. 

Інтернет-аналітика ринку праці (Labour Market Internet Analytics, LMIA) – це 

методологічний напрям, що синтезує інструменти веб-аналітики, Data Science та економіки 

праці для дослідження попиту та пропозиції робочої сили на основі даних цифрових платформ. 

Теоретичним підґрунтям LMIA слугують: 1) концепція онлайн-ринків праці (Autor, 2001; 

Kuhn & Skuterud, 2004), що описує механізми формування попиту і пропозиції в цифровому 

середовищі [1, 2]; 2) теорія сигналізації Спенса (Spence, 1973) – у контексті аналізу вимог до 

компетенцій у вакансіях як сигналів ринку [3]; 3) концепція навичок майбутнього (World 

Economic Forum, 2023), що задає аналітичний горизонт для виявлення дефіцитів компетенцій 

[4]. 

Джерелами даних LMIA є кілька взаємодоповнювальних платформ. Першу групу становлять 

спеціалізовані платформи зайнятості: Work.ua (лідер вітчизняного ринку з понад 1,5 млн. 

унікальних відвідувачів на місяць), Robota.ua, LinkedIn (для фахівців вищої кваліфікації). Другу 

групу утворюють платформи фрилансу: Upwork, Freelancehunt, Kabanchik.ua. Третю – соціальні 

мережі та агрегатори вакансій: Djinni (ІТ-ринок), DOU.ua (ІТ-спільнота). Четверту – відкриті дані 

державних органів: Єдина державна система соціального страхування (ЄДССО), Пенсійний фонд, 

Державна служба зайнятості. 

Застосування методів інтернет-аналітики до даних платформ зайнятості дозволяє 

виявити такі ключові структурні тенденції ринку праці України у досліджуваний період.  

За даними аналітичного звіту Work.ua (2024), загальна кількість активних вакансій на 

платформі скоротилася на 52-58,0 % у березні-квітні 2022 р. порівняно з лютим. Утім вже у 

вересні 2022 р. обсяг вакансій відновився до 78,0 % від довоєнного рівня, а у 2023 р. вперше 

перевищив показник лютого 2022 р. на 11,0 %. Станом на початок 2025 р. платформа фіксує 
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понад 120 000 активних вакансій щомісяця [7]. 

Аналіз секторальної структури попиту виявляє три кластери галузей за динамікою 

зайнятості в умовах воєнного стану: 

1. Галузі-бенефіціари – сектори зі зростанням попиту: військово-промисловий комплекс 

(+340,0 % вакансій 2023/2021), ІТ та кіберзахист (+67,0 %), логістика і доставка (+89 %), 

будівництво та відновлення інфраструктури (+112,0 %), агровиробництво (+44,0 %). 

2. Галузі-аутсайдери – значне скорочення попиту: туризм і готельний бізнес (-78,0 %), 

автомобільна промисловість (-65,0 %), розваги та культура (-58,0 %). 

3. Нейтральні галузі – відносна стабільність попиту: фінансові послуги (-5,0 %), освіта 

(+8,0 %), охорона здоров'я (+23,0 %). 

 

Таблиця 1 

Класифікація методів інтернет-аналітики ринку праці 

 

Метод 
Джерела 

даних 
Показники Обмеження 

Моніторинг 

вакансій (Job 

Posting 

Analytics) 

Work.ua, 

Robota.ua, 

LinkedIn, Djinni 

Кількість вакансій, 

медіанна зарплата, вимоги 

до навичок, галузева 

структура 

Дублювання оголошень; 

не охоплює 

неформальну зайнятість 

Аналіз резюме 

(Resume 

Analytics) 

Work.ua, 

Robota.ua, 

LinkedIn 

Пропозиція праці за 

спеціальностями, 

географія, рівень освіти 

Самозвітність; 

неактуальні профілі 

Веб-скрейпінг 

та API-збір 

Відкриті API 

платформ, 

парсинг HTML 

Динаміка попиту, цінові 

тренди, skill gap 

Технічні обмеження 

платформ; юридичні 

питання 

NLP-аналіз 

текстів 

вакансій 

Тексти 

оголошень 

Work.ua, Djinni 

Кластеризація вимог, 

частота навичок, тренди 

компетенцій 

Неструктурованість 

текстів; мовна 

неоднорідність 

HR-аналітика 

соцмереж 

LinkedIn, 

Telegram-

канали, DOU.ua 

Мобільність кадрів, 

галузеві тренди, настрої 

ринку 

Упередженість вибірки 

(digital-аудиторія) 

Джерело: систематизовано автором. 

 

NLP-аналіз масиву вакансій платформи Djinni (понад 85 000 вакансій ІТ-ринку за 2022-

2024 рр.) та Work.ua дозволяє виявити принципову зміну структури попиту на компетенції. 

Ключові тенденції [8, 9]: 
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Таблиця 2 

Топ-10 найбільш затребуваних навичок на українському ринку праці (2024) 

 

Рейтинг Навичка / компетенція 
Темп зростання 

попиту 2022–2024 

Медіанна зарплата, 

грн/міс 

1 Python / Data Science +143,0 % 90 000–180 000 

2 
Кібербезпека 

(Cybersecurity) 
+218,0 % 100 000–220 000 

3 
Cloud Computing (AWS, 

Azure, GCP) 
+167,0 % 95 000–200 000 

4 
Проектний менеджмент 

(PMP, Scrum) 
+89,0 % 55 000–120 000 

5 
Digital Marketing / SEO / 

SMM 
+74,0 % 30 000–65 000 

6 Англійська мова (B2+) +61,0 % Надбавка 25,0–40,0 % 

7 
Logistics & Supply Chain 

Management 
+112,0 % 35 000–75 000 

8 DevOps / MLOps +155,0 % 120 000–250 000 

9 
Соціальна робота та 

психологія 
+203,0 % 20 000–40 000 

10 
Будівельне проектування 

/ BIM 
+134,0 % 45 000–90 000 

Джерело: складено автором за даними Work.ua Analytics (2024), Djinni Insights (2024), 

DOU.ua Salary Survey (2024). 

 

Геопросторовий аналіз вакансій за регіонами виявляє кардинальну реконфігурацію 

географічної структури ринку праці. Запровадження дистанційної зайнятості (remote work) 

суттєво знизило географічну прив'язаність попиту: станом на 2024 р. 61,0 % вакансій ІТ-

сектору пропонуються як повністю дистанційні (за даними Djinni) [8], тоді як у 21 р. цей 

показник не перевищував 38,0 %. Водночас спостерігається зміщення центрів зайнятості: 

частка Харкова та Запоріжжя у загальному обсязі регіональних вакансій скоротилась на 60,0–

70,0 %, тоді як Львів, Ужгород та Івано-Франківськ зафіксували зростання активних вакансій 

на 45,0–90,0 % внаслідок переміщення підприємств та внутрішньої міграції населення. 

Аналіз співвідношення кількості вакансій до кількості резюме (vacancy-to-resume ratio, 

VRR) є ключовим індикатором напруженості ринку праці. За даними Work.ua Analytics, у 2024 

р. цей показник для ряду спеціальностей досяг критичних значень. 
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Таблиця 3 

Індекс напруженості ринку праці (VRR) за окремими 

спеціальностями (2024) 

 

Спеціальність 

VRR 

(вакансій / 

резюме) 

Характеристика 

ринку 

Прогноз дефіциту до 2026 

р. 

Кібербезпека 4,7 
Гострий дефіцит 

кадрів 

Збільшення дефіциту до 8 

тис. фахівців 

DevOps / SRE 

інженер 
3,9 Значний дефіцит Збільшення на 35,0 % 

Медична сестра 

/ фельдшер 
5,2 Критичний дефіцит Залежить від демобілізації 

Водій-

далекобійник 
6,1 

Критичний дефіцит 

(мобілізація) 

Зберігається при воєнному 

стані 

Будівельник / 

монтажник 
4,2 Значний дефіцит Зростання з відновленням 

Бухгалтер 0,4 
Надлишок 

пропозиції 

Ризик структурного 

безробіття 

Юрист 

(загального 

профілю) 

0,3 Значний надлишок 
Ризик структурного 

безробіття 

Java-розробник 

(Junior) 
0,8 

Баланс / легкий 

надлишок 
Стабілізація 

Джерело: розраховано автором за даними Work.ua Analytics (2024). VRR < 1 – надлишок 

пропозиції; VRR > 2 – значний дефіцит; VRR > 4 – критичний дефіцит. 

 

Висновки. Проведений аналіз дозволяє сформулювати такі науково-практичні висновки 

та рекомендації. 

1. Інтернет-аналітика ринку праці є методологічно перспективним напрямом, що 

забезпечує оперативність, охоплення та деталізацію даних, недосяжних для традиційних 

статистичних і маркетингових інструментів. Мінімальний часовий лаг між подією та її 

відображенням в аналітиці платформ становить від кількох годин до кількох днів – порівняно 

з 3–12 місяцями для офіційної статистики. 

2. Ринок праці України пройшов три фази адаптації: шокове скорочення (лютий–квітень 

2022 р.), відновлення та реструктуризація (травень 2022–2023 р.), нова рівновага з принципово 

зміненою галузевою та компетентнісною структурою (2024–н.ч.). Третя фаза характеризується 

системним дефіцитом кадрів у понад 20 ключових спеціальностях [6, 11]. 

3. Найбільш критичні дефіцити кадрів зосереджені у сферах кібербезпеки (VRR = 4,7), 

медицини (VRR = 5,2) і транспорту (VRR = 6,1). Ці дефіцити мають структурний характер і не 

можуть бути усунуті без цільових програм підготовки кадрів на горизонті 2-3 роки [5, 12]. 

4. Стратегічним трендом є масовий перехід до дистанційної зайнятості  

(61,0 % вакансій ІТ-сектору) та зростання частки іноземних роботодавців (67,0 % вакансій 

Djinni) [8]. Це формує нову конкурентну динаміку: українські фахівці конкурують не лише 
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між собою, а й на глобальному ринку. 

5. Рекомендації для держави: запровадити національну аналітичну платформу 

моніторингу ринку праці на основі API-інтеграції з Work.ua, Robota.ua, Djinni та даними 

ЄДССО; фінансувати цільові програми перенавчання під спеціальності з VRR>3; інтегрувати 

прогностичну аналітику дефіцитів навичок до програм відновлення у рамках Ukraine Recovery 

Plan [7, 10]. 

6. Рекомендації для підприємств: впроваджувати системи HR-аналітики на основі 

ринкових даних платформ зайнятості для калібрування зарплатних пропозицій і пріоритизації 

програм внутрішнього навчання; застосовувати Churn Prediction для утримання ключових 

фахівців в умовах загострення кадрового дефіциту [7, 12]. 

Список використаних джерел: 

1. Autor D. H. Wiring the Labor Market. Journal of Economic Perspectives. 2001. Vol. 15, No. 

1. P. 25–40. https://doi.org/10.1257/jep.15.1.25 

2. Kuhn P., Skuterud M. Internet Job Search and Unemployment Durations. American 

Economic Review. 2004. Vol. 94, No. 1. P. 218–232. https://doi.org/10.1257/000282804322970779 

3. Spence M. Job Market Signaling. The Quarterly Journal of Economics. 1973. Vol. 87, No. 

3. P. 355-374. https://doi.org/10.2307/1882010 

4. World Economic Forum. The Future of Jobs Report 2023. Geneva: WEF, 2023. 296 p. 

5. Hershbein B., Kahn L. B. Do Recessions Accelerate Routine-Biased Technological Change? 

American Economic Review. 2018. Vol. 108, No. 7. P. 1737–1772. 

https://doi.org/10.1257/aer.20161570 

6. Kyiv School of Economics (KSE Institute). Ukraine’s Economic Recovery: Labour Market 

Challenges 2023-2024. Kyiv: KSE, 2024. 

7. Work.ua. Аналітика ринку праці України 2024. URL: 

https://www.work.ua/news/ukraine/analytics/. 

8. Djinni. Djinni Insights Q4 2024: Ukrainian IT Labour Market Report. URL: 

https://djinni.co/insights/. 

9. DOU.ua. Зарплати розробників в Україні: результати опитування 2024. URL: 

https://dou.ua/lenta/articles/salary-2024/. 

10. Державна служба зайнятості України. Аналітичний звіт про стан ринку праці 2024. 

Київ: ДСЗ, 2025. 

11. Жаліло Я. А., Покришка Д. С. Ринок праці в умовах воєнної економіки. Київ: НІСД, 

2023. 68 с. 

12. Manning A. Monopsony in Motion: Imperfect Competition in Labor Markets. Princeton: 

Princeton University Press, 2003. 416 p.  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

36 

 

 

ІВАЩЕНКО Т.О. 
кандидат економічних наук, доцент 

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

РЕЗИЛЬЄНТНІСТЬ ПІДПРИЄМСТВ В УМОВАХ КАДРОВОЇ КРИЗИ ВОЄННОГО 

ПЕРІОДУ: ПРОБЛЕМИ ТА АДАПТАЦІЙНІ МЕХАНІЗМИ 

 

Актуальність. Повномасштабна війна в Україні спричинила глибокі трансформації ринку 

праці та загострила кадрову кризу, що суттєво вплинуло на діяльність підприємств. Масова 

міграція населення, мобілізація працівників, релокація бізнесу, руйнування інфраструктури та 

зростання психоемоційного навантаження на персонал призвели до скорочення трудового 

потенціалу й ускладнили забезпечення стабільного функціонування підприємств. За таких умов 

особливого значення набуває резильєнтність підприємств, яка проявляється у здатності 

адаптуватися до кризових викликів, підтримувати безперервність діяльності та швидко реагувати 

на зміни зовнішнього середовища. 

Мета. Дослідити резильєнтність підприємств в умовах кадрової кризи воєнного періоду: 

проблеми та адаптаційні механізми. 

Результати дослідження. Упродовж 2022–2025 рр. кадровий дефіцит на українському ринку праці 

поступово посилювався під впливом воєнних і соціально-економічних чинників. На початковому етапі 

війни основними викликами стали втрата частини економічно активного населення та порушення 

організації виробничих процесів через релокацію підприємств і нестачу працівників. Надалі проблема 

поглибилася внаслідок дефіциту кваліфікованих спеціалістів, зростання навантаження на персонал і 

посилення конкуренції за людський капітал. Особливо гостро ці тенденції проявилися у промисловості, 

логістиці, енергетиці, сфері послуг та ІТ-секторі, де підготовка та заміщення працівників потребують 

значного часу й ресурсів. У 2024–2025 рр. ситуація на ринку праці набула ознак структурного дисбалансу, 

що супроводжувалося зростанням плинності кадрів і критичною нестачею спеціалістів у низці галузей рис. 

1. 

 
Рис.1. Динаміка кадрового дефіциту підприємств України у 2022–2025 рр. 

Складено автором за даними: [1, 2]. 
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Як видно з графіка, у 2022 році кадровий дефіцит відчували 32,0 % підприємств. Одним 

із визначальних чинників кадрової кризи стала трудова міграція. Значна кількість українців 

виїхала до країн Європейського Союзу через безпекові ризики та економічну нестабільність. 

Водночас частина працівників інтегрувалася у європейські ринки праці, що ускладнює 

перспективи повернення людського капіталу в Україну. Для підприємств це означає не лише 

скорочення чисельності працівників, але й втрату висококваліфікованих спеціалістів. Не менш 

вагомими факторами кадрової ерозії стали мобілізація працівників та релокація бізнесу. Уже 

у 2023 році показник зріс до 55,0 %, що свідчить про посилення нестачі кваліфікованих 

працівників і збільшення навантаження на наявний персонал. У 2024 році частка підприємств, 

які стикалися з дефіцитом кадрів, досягла 71,0 %. Це було пов’язано із загостренням 

конкуренції за людський капітал, зростанням плинності кадрів та ускладненням процесів 

пошуку й утримання працівників. 

У 2025 році показник перевищив 74,0 %, що характеризує критичний рівень нестачі 

спеціалістів та структурні дисбаланси ринку праці. У відповідь на ці виклики підприємства 

почали активніше впроваджувати автоматизацію, цифрові технології та нові підходи до 

управління персоналом. 

Таким чином, графік демонструє стійку тенденцію до поглиблення кадрової кризи в 

Україні протягом 2022 – 2025 років. За таких умов резильєнтність підприємств визначається 

їх здатністю швидко адаптуватися до нових умов функціонування (табл.1).  

Сьогодні одним із найобговорюваніших механізмів подолання кадрової кризи в Україні 

є залучення іноземних трудових мігрантів, які вже починають виходити на національний 

ринок праці. В умовах гострого дефіциту робочої сили підприємства розглядають їх як 

важливий ресурс для підтримання безперервності виробництва та забезпечення економічної 

стійкості [3]. Найбільший ефект таке залучення може дати у сферах із високою часткою 

фізичної праці – будівництві, промисловості, металургії, логістиці, транспорті та аграрному 

секторі, де дефіцит кадрів є найбільш відчутним і безпосередньо впливає на виробничі 

процеси та відбудову. Водночас Україні потрібні не лише робітники, а й висококваліфіковані 

фахівці, оскільки війна спричинила втрати людського капіталу в інженерії, ІТ, медицині та 

управлінні, що створює ризики для довгострокового розвитку економіки. 

Поряд із залученням іноземної робочої сили підприємства активно трансформують 

внутрішню систему управління персоналом. Одним із ключових напрямів адаптації стало 

розширення можливостей дистанційної та змішаної зайнятості, що дозволяє залучати 

працівників незалежно від їх географічного місця перебування та частково компенсувати 

територіальні диспропорції ринку праці. Важливого значення набуває розвиток універсальних 

навичок працівників, оскільки через нестачу персоналу підприємства дедалі частіше 

переходять до багатофункціональних моделей зайнятості. Це супроводжується активним 

розвитком корпоративного навчання, програм перекваліфікації та підвищення кваліфікації 

персоналу. 
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Таблиця 1 

Основні прояви кадрової кризи та напрями підвищення резильєнтності 

підприємств 

 

Прояв кадрової 

кризи 
Наслідки для підприємств Напрями адаптації підприємств 

Масовий 

міграційний відтік 

населення та виїзд 

кваліфікованих 

працівників за 

кордон 

Скорочення трудового 

потенціалу, нестача фахівців, 

ускладнення процесів підбору 

персоналу 

Активне залучення трудових 

мігрантів, внутрішньо 

переміщених осіб, використання 

дистанційної та гібридної 

зайнятості, розширення 

міжнародного рекрутингу, 

створення програм утримання 

працівників 

Мобілізація 

працівників та 

скорочення 

економічно 

активного населення 

Дефіцит кадрів, зростання 

навантаження на персонал, 

ризики зупинки виробничих 

процесів 

Перекваліфікація працівників, 

внутрішнє навчання персоналу, 

автоматизація окремих процесів, 

залучення молоді та працівників 

пенсійного віку 

Нестача 

кваліфікованих 

спеціалістів 

Падіння ефективності 

діяльності, збільшення витрат 

на пошук і навчання кадрів, 

уповільнення розвитку 

підприємств 

Співпраця із закладами освіти, 

дуальна освіта, корпоративні 

програми стажування, підвищення 

заробітної плати та мотиваційних 

пакетів 

Психоемоційне 

виснаження та 

професійне 

вигорання 

працівників 

Зниження продуктивності 

праці, зростання плинності 

кадрів, погіршення якості 

роботи 

Програми психологічної 

підтримки, гнучкий графік роботи, 

розвиток корпоративної культури, 

впровадження wellness-програм 

Руйнування 

інфраструктури та 

небезпека ведення 

діяльності в окремих 

регіонах 

Порушення логістики, 

скорочення виробництва, 

тимчасове припинення 

діяльності підприємств 

Релокація підприємств у безпечні 

регіони, диверсифікація 

постачання, цифровізація бізнес-

процесів, створення резервних 

виробничих потужностей 

Зростання 

конкуренції за 

людський капітал 

Посилення плинності кадрів, 

збільшення витрат на оплату 

праці та рекрутинг 

Формування бренду роботодавця, 

впровадження програм лояльності 

персоналу, розвиток кар’єрного 

зростання та систем мотивації 

Демографічне 

скорочення 

населення 

працездатного віку 

Довгострокове зменшення 

пропозиції робочої сили, 

структурні дисбаланси ринку 

праці 

Інвестування в автоматизацію та 

цифрові технології, підвищення 

продуктивності праці, розвиток 

безперервного навчання персоналу 

Невідповідність 

професійних навичок 

потребам ринку 

праці 

Дефіцит сучасних 

компетенцій, уповільнення 

інноваційного розвитку 

Upskilling та reskilling персоналу, 

розвиток цифрових 

компетентностей, корпоративні 

освітні платформи, партнерство з 

навчальними центрами 

Складено з використанням джерел [4, 5, 6] 
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Ще одним важливим механізмом адаптації є автоматизація та цифровізація бізнес-

процесів. Впровадження CRM-систем, електронного документообігу, цифрових платформ 

управління, роботизації та елементів штучного інтелекту дозволяє зменшити залежність 

підприємств від кількості наявних трудових ресурсів. Крім того, суттєво зростає роль 

соціальної підтримки працівників та формування стабільного психологічного середовища в 

колективах. Підприємства впроваджують програми психологічної допомоги, гнучкі режими 

роботи, соціальні гарантії та інструменти підтримки персоналу, що сприяє зниженню рівня 

професійного вигорання та підвищенню лояльності працівників.  

Висновки. Як бачимо, кадрова криза воєнного періоду стала одним із найсерйозніших 

викликів для українських підприємств. Трудова міграція, мобілізація населення та дефіцит 

кваліфікованих кадрів суттєво ускладнили функціонування бізнесу та посилили навантаження 

на ринок праці. У таких умовах резильєнтність підприємств визначається їх здатністю швидко 

адаптувати кадрову політику, впроваджувати інноваційні механізми управління персоналом 

та ефективно забезпечувати залучення іноземного й збереження вітчизняного людського 

капіталу. 
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РОЛЬ СОЦІАЛЬНОГО ПІДПРИЄМНИЦТВА У ФОРМУВАННІ ФІНАНСОВОЇ 

СТАБІЛЬНОСТІ ГРОМАД У ВОЄННИЙ ПЕРІОД 

 

Актуальність. Повномасштабна війна в Україні спричинила суттєві зміни у 

функціонуванні економіки та системи місцевого самоврядування. Руйнування 

інфраструктури, релокація бізнесу, міграція населення та зростання безробіття актуалізували 

пошук нових механізмів економічної адаптації громад. За цих умов фінансова стабільність 

територій залежить не лише від державної підтримки, а й від здатності місцевої економіки 

створювати власні ресурси розвитку та забезпечувати зайнятість населення. Саме тому 

важливого значення набуває соціальне підприємництво як форма діяльності, що поєднує 

економічну ефективність із соціальною місією. 

Мета. Вивчити роль соціального підприємництва у формуванні фінансової стабільності 

громад у воєнний період. 

Результати дослідження. У воєнний період соціальне підприємництво стало одним із 

найбільш адаптивних секторів економіки. Соціальні підприємства оперативно реагують на 

потреби населення, працевлаштовують внутрішньо переміщених осіб, ветеранів та осіб з 

інвалідністю, забезпечують виробництво товарів першої необхідності й підтримують локальні 

ринки. Водночас розвиток цього сектору стримується відсутністю чіткого законодавчого 

регулювання, недостатнім фінансуванням та слабкою інституційною підтримкою, що 

потребує наукового обґрунтування ролі соціального підприємництва у формуванні фінансової 

стійкості громад. 

У сучасній економічній науці соціальне підприємництво розглядається як форма 

господарської діяльності, спрямована на досягнення суспільно значущого результату через 

ринкові механізми. Його основною метою є не лише прибуток, а й вирішення соціальних 

проблем. Концепція соціального підприємництва базується на поєднанні економічної 

ефективності, соціальної відповідальності та інноваційного управління ресурсами. 

Основними ознаками соціального підприємництва є: 

– наявність соціальної місії;  

– систематична підприємницька діяльність;  

– фінансова самостійність;  

– реінвестування прибутку у соціальні цілі;  

– орієнтація на довгостроковий суспільний ефект.  

Соціальні підприємства поєднують ринкові принципи з підтримкою соціально вразливих 

категорій населення та розвитком громад. У країнах ЄС вони є важливою складовою 

соціальної економіки та активно залучаються до реалізації програм зайнятості й місцевого 

розвитку. В Україні соціальне підприємництво набуло особливої актуальності саме під час 

війни, ставши центром економічної активності та підтримки населення. 

Воєнна економіка супроводжується скороченням виробництва, порушенням логістики 

та зниженням інвестиційної активності. У таких умовах традиційний бізнес часто втрачає 

ефективність, тоді як соціальні підприємства демонструють високу адаптивність завдяки 

гнучкому управлінню та орієнтації на потреби громади. 

У період війни соціальне підприємництво виконує кілька важливих функцій. 

Соціальна функція полягає у підтримці внутрішньо переміщених осіб, ветеранів, людей 
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з інвалідністю та інших вразливих груп через працевлаштування і соціальну адаптацію. 

Особливе значення має створення робочих місць для ветеранів, що сприяє їхній економічній 

незалежності та реабілітації. 

Економічна функція проявляється у формуванні додаткових доходів місцевих бюджетів 

через податки та розвиток локального ринку. Соціальні підприємства використовують місцеві 

ресурси, підтримують суміжні галузі та стимулюють економічну активність громад. 

Гуманітарна функція пов’язана з виробництвом товарів першої необхідності, 

організацією допомоги населенню та підтримкою військових. Багато підприємств поєднують 

комерційну діяльність із волонтерськими ініціативами. 

Інтеграційна функція сприяє формуванню соціальної згуртованості та розвитку 

партнерства між громадою, бізнесом і місцевою владою. 

Фінансова стабільність громад у воєнний період залежить від здатності підтримувати 

економічну активність та забезпечувати надходження до бюджету. Соціальне підприємництво 

безпосередньо впливає на ці процеси, створюючи робочі місця та розширюючи податкову базу 

громад. 

Однією з головних проблем війни стало безробіття. Закриття підприємств і руйнування 

виробництва призвели до скорочення робочих місць, тоді як соціальні підприємства частково 

компенсують ці втрати. Особливо важливою є інтеграція внутрішньо переміщених осіб у 

місцеву економіку. 

Соціальні підприємства також стимулюють розвиток внутрішнього ринку та локального 

виробництва. У багатьох громадах вони стали основою розвитку кооперативів, ремісничих 

майстерень і сфери послуг. Крім того, співпраця з міжнародними організаціями та донорами 

дозволяє залучати гранти, інвестиції й технічну допомогу. 

Попри значний потенціал, розвиток соціального підприємництва стримується низкою 

факторів. Серед них — відсутність законодавчого регулювання, обмежений доступ до 

фінансування та недостатній рівень управлінських компетентностей. Додатковими викликами 

залишаються руйнування інфраструктури, нестабільність енергопостачання, логістичні 

труднощі та зниження купівельної спроможності населення. 

Для ефективного розвитку соціального підприємництва необхідне формування 

комплексної системи його підтримки. Важливими напрямами є: 

– прийняття спеціального закону про соціальне підприємництво;  

– розвиток програм пільгового кредитування та грантової підтримки;  

– податкові стимули;  

– освітні програми для соціальних підприємців;  

– розвиток державно-приватного партнерства.  

Післявоєнне відновлення України потребуватиме не лише реконструкції 

інфраструктури, а й формування нової моделі економічного розвитку, заснованої на 

принципах соціальної відповідальності та сталого розвитку. Соціальне підприємництво може 

стати одним із ключових інструментів такої трансформації через працевлаштування ветеранів, 

підтримку малого бізнесу, розвиток локального виробництва та цифровізацію економіки. 

Висновки. Отже, соціальне підприємництво є важливим інструментом поєднання 

економічної діяльності та вирішення суспільних проблем. В умовах війни його роль суттєво 

зростає, оскільки соціальні підприємства забезпечують підтримку населення, розвиток 

локальної економіки та формування фінансової стабільності територіальних громад. 
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МАТЕМАТИЧНІ ОСНОВИ МАРКЕТИНГОВИХ ДОСЛІДЖЕНЬ 

РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Сучасні маркетингові дослідження ринку праці неможливо уявити без 

застосування математичного апарату. Глобальна цифровізація економіки, стрімке зростання 

обсягів даних та ускладнення ринкових процесів зумовлюють необхідність переходу від 

якісних спостережень до точних кількісних вимірювань. Математичні методи надають 

маркетологам інструментарій для об'єктивного аналізу ринку праці, побудови прогнозних 

моделей та прийняття обґрунтованих управлінських рішень [1] 

Мета. Дослідити математичні основи маркетингових досліджень ринку праці. 

Результати дослідження. Нині ринок праці зазнає суттєвих трансформацій під впливом 

технологічних змін, демографічних зрушень та глобалізаційних процесів. За таких умов 

підвищується попит на аналітичні компетенції спеціалістів, здатних застосовувати 

математично обґрунтовані підходи до вивчення кон'юнктури ринку праці, оцінки рівня 

безробіття, прогнозування трудової міграції та визначення ефективних стратегій залучення 

людського капіталу.  

Можна стверджувати, що базовим інструментом маркетингових досліджень є 

статистика. Описова статистика — обчислення середніх значень, медіани, моди, дисперсії, 

стандартного відхилення та квантилів — дозволяє характеризувати розподіл заробітних плат, 

рівень зайнятості та структуру попиту на різні категорії фахівців. Застосування вибіркових 

методів з урахуванням коефіцієнтів довіри та похибок вибірки забезпечує репрезентативність 

результатів. Перевірка статистичних гіпотез (критерії Ст'юдента, хі-квадрат, Фішера) дозволяє 

встановити наявність або відсутність суттєвих відмінностей між сегментами ринку праці. 

Наприклад, за допомогою t-критерію можна перевірити, чи відрізняється середній рівень 

заробітної плати у двох регіонах статистично значущо, а за допомогою критерію хі-квадрат — чи 

залежить рівень безробіття від статі або вікової групи респондентів. Кореляційний аналіз 

уможливлює кількісне вимірювання сили та напряму зв'язку між змінними. Коефіцієнт кореляції 

Пірсона (r) для лінійних залежностей та коефіцієнт Спірмена (ρ) для рангових даних широко 

застосовуються для виявлення взаємозв'язків між рівнем освіти й рівнем заробітної плати, між 

попитом на певні спеціальності та темпами економічного зростання тощо. Регресійний аналіз є 

одним із найпотужніших математичних інструментів маркетингових досліджень. Лінійна 

множинна регресія дозволяє встановити кількісну залежність між залежною змінною (наприклад, 

попитом на робочу силу) та набором незалежних факторів (ВВП, індекс споживчих цін, рівень 

механізації виробництва, демографічні показники). Для нелінійних залежностей застосовуються 

логістична регресія (прогнозування ймовірності прийняття рішення про зміну роботи), 

поліноміальна регресія та регресія на основі перетворених змінних. Сучасні підходи, зокрема 

метод LASSO та Ridge-регресія, дозволяють ефективно працювати з великою кількістю 

предикторів, запобігаючи перенавчанню моделі. 

Ще один важливий математичний метод – це кластерний аналіз, який представляє собою 

сукупність методів класифікації об'єктів і націлений на виявлення природних угруповань 

(кластерів) у масиві даних без апріорних гіпотез щодо їх кількості та складу. У маркетингових 

дослідженнях ринку праці кластеризація може використовуватися  для сегментації 

роботодавців за рівнем пропонованої заробітної плати, типом зайнятості та вимогами до 
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кваліфікації, а також для сегментації шукачів роботи за професійними профілями. 

Дослідження динаміки ринку праці потребує застосування такого методу як аналіз 

часових рядів. Декомпозиція ряду на тренд, сезонну та нерегулярну складові здійснюється 

методами ковзного середнього та експоненційного згладжування. Для прогнозування широко 

використовуються моделі ARIMA (AutoRegressive Integrated Moving Average), що поєднують 

авторегресію та ковзне середовище за помилками прогнозу. При наявності кількох 

взаємопов'язаних часових рядів (наприклад, рівень зайнятості, ВВП, індекс промислового 

виробництва) застосовуються моделі VAR (Vector Autoregression). Розвиток обчислювальних 

технологій відкрив нові можливості для застосування методів машинного навчання у 

маркетингових дослідженнях [2]. Алгоритми Random Forest та Gradient Boosting (XGBoost, 

LightGBM) забезпечують високу точність прогнозування відтоку кадрів, часу заповнення вакансій 

та ймовірності успішного працевлаштування. Метод опорних векторів (SVM) ефективний для 

класифікації резюме та вакансій за змістовними ознаками. Нейронні мережі, зокрема рекурентні 

(LSTM) для аналізу послідовностей та трансформерні архітектури (BERT, GPT) для обробки 

текстових описів вакансій, відкривають нові горизонти для автоматизованого аналізу ринку праці. 

Проте інтерпретованість подібних моделей залишається важливою проблемою: методи SHAP та 

LIME дозволяють пояснити вклад кожної ознаки у прогноз «чорної скриньки». Отже, математичні 

методи становлять невід'ємну основу сучасних маркетингових досліджень ринку праці (табл.1). 

Таблиця 1 

Основні математичні методи у маркетингових дослідженнях ринку праці 

 

Метод Основне призначення Приклад застосування 

Описова статистика Узагальнення та опис даних Аналіз рівня заробітної плати 

Кореляційний аналіз Виявлення взаємозв’язків між 

показниками 

Залежність зарплати від освіти 

Регресійний аналіз Прогнозування та оцінка 

впливу факторів 

Прогноз попиту на робочу 

силу 

Кластерний аналіз Сегментація об’єктів Групування вакансій та 

кандидатів 

Аналіз часових рядів Дослідження динаміки 

показників 

Прогноз рівня безробіття 

Машинне навчання Побудова складних 

прогнозних моделей 

Прогноз плинності кадрів 

Джерело: сформовано автором. 

 

Від описової статистики до складних алгоритмів машинного навчання — кожен 

інструментальний підхід вирішує специфічні аналітичні завдання: вимірювання, 

класифікацію, прогнозування та оцінку причинно-наслідкових зв'язків.  

Висновки. Комплексне застосування статистичного аналізу, регресійного моделювання, 

кластеризації та економетричних підходів дозволяє отримати повну та достовірну картину 

кон'юнктури ринку праці.  Слід зауважити, що саме формування культури доказового 

прийняття рішень на основі математично обґрунтованих маркетингових досліджень є 

ключовим чинником підвищення ефективності управління ринком праці в умовах 

невизначеності та мінливого зовнішнього середовища. 
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УПРАВЛІННЯ ФІНАНСОВИМИ РИЗИКАМИ БАНКІВ УКРАЇНИ В СУЧАСНИХ 

УМОВАХ 

 

Актуальність. У сучасних умовах функціонування банківської системи України 

питання управління фінансовими ризиками набуває особливої актуальності [2; 3]. Воєнний 

стан, нестабільність валютного ринку, інфляційні процеси та зниження платоспроможності 

населення суттєво впливають на діяльність банківських установ і підвищують рівень 

фінансових загроз [2]. За таких умов ефективне управління фінансовими ризиками стає одним 

із ключових чинників забезпечення стабільності банківської системи та фінансової безпеки 

держави [4]. 

Мета. Дослідити управління фінансовими ризиками банків України в сучасних умовах. 

Результати дослідження. Найбільший вплив на діяльність банків мають кредитний, 

валютний, процентний ризики та ризик ліквідності [2; 5]. Особливої уваги потребує проблема 

непрацюючих кредитів, оскільки їх значна частка негативно впливає на фінансову стійкість 

банків та ефективність банківської діяльності[3]. За даними Національного банку України, 

упродовж останніх років банківський сектор демонструє поступове скорочення частки 

непрацюючих кредитів, однак рівень кредитного ризику все ще залишається достатньо 

високим [2; 3]. 

Складність сучасних економічних процесів змушує банки постійно вдосконалювати 

систему risk-management, адаптувати механізми управління фінансових загроз [4]. У таких 

умовах особливого значення набувають stress-testing, цифровізація банківських процесів та 

прогнозування можливих ризикових ситуацій [3; 5]. Таким чином, сучасний стан банківської 

системи України свідчить про необхідність постійного вдосконалення механізмів управління 

фінансовими ризиками [2]. Від ефективності системи risk-management залежить не лише 

фінансова стійкість окремих банківських установ, а й стабільність банківського сектору 

загалом [4; 5]. Саме тому дослідження фінансових ризиків банків та пошук шляхів мінімізації 

їх впливу є важливим напрямом сучасних наукових досліджень [3]. У процесі здійснення 

банківської діяльності фінансові установи постійно стикаються з різними видами фінансових 

ризиків, які можуть впливати на рівень їх прибутковості, ліквідності та фінансової стійкості 

[4; 5].  

В умовах економічної нестабільності та воєнного стану питання ефективного управління 

ризиками набуває особливого значення для забезпечення стабільного функціонування 

банківської системи України [2; 3]. Серед фінансових ризиків, з якими найчастіше стикаються 

банки, особливе місце займає кредитний ризик [5]. Він виникає у випадку невиконання 

позичальником своїх фінансових зобов’язань перед банком [4]. Зростання обсягів проблемної 

заборгованості негативно впливає на якість кредитного портфеля та може призвести до 

суттєвих фінансових втрат банківської установи [3]. 

Важливим для банківської системи є валютний ризик, який пов’язаний зі змінною 
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валютного курсу [2]. Коливання курсу національної валюти впливає на вартість активів 

зобов’язань банку, а також на результати здійснення валютний ризик залишається одним із 

найбільш небезпечних для банківського сектору [4]. Не менш важливим є процентний ризик, 

що виникає внаслідок зміни процентних ставок на фінансовому ринку [5]. Підвищення або 

зниження облікової ставки НБУ безпосередньо впливає на прибутковість кредитних та 

депозитних операцій банків [2]. 

Окрему роль у забезпеченні стабільної діяльності банків відіграє ризик ліквідності [4]. 

Даний ризик характеризує здатність банку своєчасно виконувати власні фінансові 

зобов’язання перед клієнтами та партнерами [5]. Недостатній рівень ліквідності може 

призвести до фінансової нестабільності банку та втрати довіри з боку клієнтів [3]. 

 

Таблиця 1 

Основні види фінансових ризиків банків 

 

Вид ризику Характеристика Можливі наслідки 

Кредитний  
Невиконання позичальником 

фінансових зобов’язань 

Зростання проблемних 

кредитів, фінансові втрати 

Валютний Коливання валютного курсу Втрати від зміни курсу валют 

Процентний  Зміна процентних ставок 
Зниження прибутковості 

банку 

Ризик ліквідності Нестача ліквідних коштів 
Невиконання фінансових 

зобов’язань 

Джерела: складено на основі [4;5]. 

 

У сучасних умовах банківська система України продовжує функціонувати під впливом 

значної кількості фінансових ризиків, спричинених економічною нестабільністю, воєнним 

станом та коливанням фінансового ринку [2;3].  

Одним із головних показників рівня кредитного ризику є частка непрацюючих кредитів 

(NPL) у банківській системі [3]. Динаміка частки NPL у банківській системі України за останні 

4 роки представлено в табл.2. 

Протягом останніх років спостерігається тенденція до поступового скорочення 

проблемної заборгованості, що свідчить про покращення якості кредитного портфеля банків 

та підвищення ефективності системи risk-management [2;5]. 

 

Таблиця 2 

Динаміка частки NPL у банківській системі України 

 

Рік Частка NPL, % 

2022 39,1 

2023 37,4 

2024 30,3 

2025 28,6 

Джерело: складено на основі [2;3]. 
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Незважаючи на складні умови діяльності, банківський сектор демонструє поступове 

відновлення та адаптацію до кризових явищ [2]. 

 

 
 

Рис. 1. Динаміка чистого прибутку банків України за 2022-2025 рр. 

Джерело: побудовано на основі [2;3]. 

 

Зростання прибутковості банківського сектору є показником поступового відновлення 

банківського сектору та його адаптації [2]. Разом із тим банки продовжують функціонувати в 

умовах підвищеного ризику, що вимагає постійного вдосконалення системи risk-management 

[3;5]. 

 
Рис. 2. Структура основних фінансових ризиків банків України у 2025 році 

Джерело: побудовано на основі [2;3]. 

 

Висновки. Отже, результати проведеного аналізу свідчить про те, що банківська система 

України поступово стабілізується, однак рівень фінансових ризиків залишається достатньо 

високим [2;3]. Це обумовлює необхідність подальшого вдосконалення механізмів управління 

фінансовими ризиками та впровадження сучасних інструментів оцінки ризиків у діяльність 

банківських установ [4;5]. 
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УМОВАХ 

 

Актуальність. Діагностичний аналіз системи мотивації персоналу державних 

підприємств свідчать про те, що домінування матеріальних стимулів, які традиційно 

виконували функцію ключового інструменту утримання працівників на підприємствах із 

підвищеним рівнем ризику, поступово втрачає свою результативність у контексті формування 

внутрішньої зацікавленості персоналу в кінцевих результатах діяльності. Досягнення відносно 

високого рівня оплати праці спричиняє прояв так званого «ефекту насичення», за якого 

подальше зростання заробітної плати не забезпечує пропорційного підвищення 

продуктивності праці та рівня ініціативності працівників [1, c. 132–142]. У зв’язку з цим 

підвищується роль нематеріальних компонентів мотивації, зокрема ефективності 

внутрішньоорганізаційних комунікацій, сприйняття справедливості, можливостей 

професійного розвитку, а також рівня психологічної підтримки персоналу. 

Додатковим чинником, що зумовлює необхідність удосконалення мотиваційного 

механізму, є зростання психоемоційного навантаження на працівників упродовж 2024–2026 

років, обумовлене потребою виконання значних обсягів державних замовлень у обмежені 

часові рамки. 

Мета. Виявити напрямки оптимізації мотиваційного механізму трудової активності 

персоналу державних підприємств у сучасних умовах. 

Результати дослідження. Дослідження виконано  на основі оригінальної 

кваліфікаційної роботи на здобуття ступеня магістра яка була захищена на кафедрі економіки 

підприємства та менеджменту Академії праці, соціальних відносин та туризму. 

За таких умов доцільно орієнтувати вдосконалення мотиваційного механізму не на 

радикальні перетворення, а на послідовне посилення ролі нематеріальних та організаційно-

психологічних інструментів, які здатні забезпечити тривале підтримання працездатності та 

психологічної стійкості працівників [2, c. 479]. 

Таким чином, необхідність оновлення мотиваційної системи персоналу державних 

підприємств визначається не стільки недосконалістю чинних підходів, скільки переходом до 

нового якісного етапу її розвитку, що зумовлений розширенням масштабів діяльності, 

зростанням фінансових можливостей та зміною очікувань працівників. Ключовим завданням 

такого оновлення є забезпечення більшої гнучкості, прозорості та адресності мотиваційних 

інструментів із одночасним збереженням сильних сторін існуючої системи, зокрема 

стабільності, соціальних гарантій і достатнього рівня матеріального стимулювання. 

Пріоритетним напрямом удосконалення визначено індивідуалізацію системи 

преміювання, спрямовану на усунення виявлених недоліків, пов’язаних із надмірною 
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формалізованістю преміальних виплат та їх недостатньою обґрунтованістю з позицій 

справедливості. Обґрунтованим є перехід від переважання колективних критеріїв оцінювання 

до змішаної моделі, яка поєднує результати діяльності структурного підрозділу з 

індивідуальними досягненнями працівника. Реалізація такого підходу дає змогу більш 

адекватно враховувати специфіку внеску інженерно-технічного персоналу, наукових 

працівників і майстрів виробництва, ефективність діяльності яких не завжди має прямий 

зв’язок із кількісними показниками обсягів випуску продукції [3, c. 664]. Індивідуалізація 

преміювання сприятиме підвищенню відчуття справедливості, зниженню соціальної напруги 

та активізації ініціативної поведінки персоналу, що є особливо важливим для підприємств із 

високим рівнем технологічної складності та виробничих ризиків. 

Наступним вагомим напрямом є створення цифрового мотиваційного профілю 

працівника, який забезпечує прозорість і доступність інформації щодо результатів 

професійної діяльності, отриманих стимулів і можливостей розвитку. Такий інструмент може 

бути реалізований у вигляді внутрішньої цифрової платформи або окремого функціонального 

модуля в межах HR-системи підприємства, що дозволяє працівникам у режимі реального часу 

відстежувати власні KPI, структуру винагороди, обсяг нарахованих бонусів і доступні 

нематеріальні стимули. Використання цифрового профілю сприяє зменшенню впливу 

суб’єктивних чинників з боку управлінського персоналу середнього рівня, зниженню 

інформаційної асиметрії та підвищенню довіри до мотиваційної системи. Особливої 

актуальності цей підхід набуває для молодих фахівців, орієнтованих на швидкий зворотний 

зв’язок і цифрові формати взаємодії з роботодавцем [4, c. 248]. 

Третім напрямом розвитку мотиваційної системи є впровадження комплексної програми 

профілактики професійного вигорання, орієнтованої насамперед на інженерно-технічний та 

управлінський персонал, залучений до виконання складних державних замовлень в умовах 

підвищеного навантаження. Така програма має передбачати використання інструментів 

психологічної підтримки, ротацію функціональних обов’язків, розвиток інституту 

наставництва, а також застосування елементів гнучкого планування робочого часу з 

урахуванням існуючих технологічних обмежень. 

У табл. 1 узагальнено основні заходи щодо вдосконалення системи мотивації персоналу 

державних підприємств. 

 

Таблиця 1 

Заходи з удосконалення системи мотивації персоналу державних підприємств 

 

Проблема Запропонований захід Очікуваний результат 

Недостатня 

персоналізація 

преміювання 

Запровадження комбінованої 

системи премій з урахуванням 

індивідуальних KPI 

Зростання відчуття 

справедливості та 

ініціативності 

Суб’єктивізм у 

нарахуванні стимулів 

Створення цифрового профілю 

мотивації працівника 

Підвищення прозорості та 

довіри до системи 

Ризики професійного 

вигорання 

Програма профілактики 

вигорання та психологічної 

підтримки 

Зниження плинності кадрів і 

збереження працездатності 

Низька залученість 

молодих фахівців 

Цифровізація зворотного зв’язку 

та кар’єрних можливостей 

Підвищення емоційної 

залученості та лояльності 

Джерело: розроблено авторами на основі [5] 

 

Запропонований комплекс заходів з удосконалення системи мотивації персоналу 

державних підприємств має цілісний характер і спрямований на усунення ключових 
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дисбалансів, властивих таким організаціям. Його реалізація забезпечує перехід від 

уніфікованої, переважно адміністративно орієнтованої моделі стимулювання до більш 

гнучкої, диференційованої та орієнтованої на результати системи. Зокрема, індивідуалізація 

преміювання посилює взаємозв’язок між особистим внеском працівника та розміром 

матеріального заохочення, що є особливо актуальним для інженерно-технічного та наукового 

персоналу, результати діяльності якого не завжди піддаються прямому кількісному 

вимірюванню. Водночас впровадження цифрового мотиваційного профілю сприяє 

зменшенню впливу суб’єктивних управлінських чинників, підвищенню прозорості розподілу 

стимулів і зміцненню довіри до системи управління персоналом. 

Висновки. Запропоновані підходи не передбачають радикальної перебудови чинного 

мотиваційного механізму та можуть впроваджуватися поетапно з урахуванням наявних 

фінансових і організаційних можливостей підприємства. Реалізація програми профілактики 

професійного вигорання логічно доповнює матеріальні стимули соціально-психологічними 

інструментами, забезпечуючи довготривале збереження трудового потенціалу в умовах 

зростання інтенсивності виробничих процесів. 

Отже, впровадження запропонованих заходів сприятиме підвищенню рівня залученості 

персоналу, зниженню прихованих кадрових ризиків і формуванню сучасної моделі мотивації, 

адаптованої до умов функціонування стратегічно важливих державних підприємств та 

очікувань представників різних поколінь працівників. 
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КОНВЕРГЕНЦІЯ МАРКЕТИНГУ ТА ЛОГІСТИКИ У ЗАБЕЗПЕЧЕННІ СТАЛОГО 

РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВ 

 

Актуальність. Сучасні умови функціонування підприємств характеризуються високим 

рівнем конкуренції, цифровою трансформацією бізнесу, нестабільністю ринкового 

середовища та необхідністю забезпечення сталого розвитку. У таких умовах особливого 

значення набуває інтеграція маркетингових і логістичних процесів, що дозволяє підвищити 

ефективність управління підприємством, оптимізувати використання ресурсів та забезпечити 

формування довгострокових конкурентних переваг. 

Конвергенція маркетингу та логістики виступає важливою складовою сучасного 

стратегічного управління підприємствами в умовах орієнтації на принципи сталого розвитку. 

Мета. Вивчити конвергенцію маркетингу та логістики у забезпеченні сталого розвитку 

підприємств. 

Результати дослідження. Маркетинг і логістика є взаємопов’язаними функціональними 

підсистемами управління підприємством. Маркетинг забезпечує дослідження потреб 

споживачів, формування попиту та створення цінності для клієнта, тоді як логістика 

орієнтована на ефективне управління матеріальними, інформаційними та фінансовими 

потоками. Їх інтеграція дозволяє формувати комплексний підхід до управління ланцюгами 

постачання, підвищувати якість обслуговування споживачів та оптимізувати витрати 

підприємства. У сучасних умовах особливого значення набуває впровадження концепцій 

соціально відповідального та сталого маркетингу, що передбачають орієнтацію підприємств 

не лише на отримання прибутку, а й на забезпечення екологічної, соціальної та економічної 

ефективності діяльності [1]. Формування стратегій ціноутворення, управління продажами та 

комунікацій зі споживачами дедалі більше ґрунтується на принципах сталого розвитку, 

відповідального споживання та ESG-підходів. 

Важливим чинником конвергенції маркетингу та логістики є цифровізація бізнес-

процесів та впровадження інноваційних технологій управління. Використання інструментів 

нейромаркетингу, аналітики споживчої поведінки, цифрових платформ та AI-технологій 

дозволяє підприємствам більш ефективно прогнозувати попит, персоналізувати маркетингові 

комунікації та оптимізувати логістичні процеси [2]. Інтеграція маркетингової аналітики з 

логістичними системами сприяє підвищенню адаптивності підприємства до змін ринкового 

середовища та забезпечує більш ефективне управління ланцюгами постачання. 

У контексті сталого розвитку підприємств значну роль відіграє концепція циркулярної 

економіки, що передбачає повторне використання ресурсів, мінімізацію відходів та розвиток 

зворотної логістики [3]. Логістичне забезпечення циркулярної економіки сприяє підвищенню 

екологічної ефективності підприємств, зниженню рівня ресурсомісткості виробництва та 

формуванню позитивного іміджу компанії серед споживачів і партнерів. 

Основні напрями конвергенції маркетингу та логістики у забезпеченні сталого розвитку 
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підприємств наведено у табл. 1. 

Наведені у табл. 1 напрями інтеграції свідчать про те, що конвергенція маркетингу та 

логістики формує підґрунтя для переходу підприємств до моделей сталого розвитку.  

 

 

Таблиця 1 

Основні напрями конвергенції маркетингу та логістики у забезпеченні сталого 

розвитку підприємств 

 

Напрям інтеграції Характеристика Очікуваний результат 

Інтеграція 

маркетингової та 

логістичної аналітики 

Використання цифрових 

платформ і систем 

прогнозування попиту 

Підвищення ефективності 

управлінських рішень 

Розвиток циркулярної 

логістики 

Організація зворотних 

потоків ресурсів та 

повторного використання 

продукції 

Зниження екологічного 

навантаження 

Персоналізація 

маркетингових 

комунікацій 

Використання AI та 

нейромаркетингових 

технологій 

Підвищення рівня лояльності 

споживачів 

Оптимізація ланцюгів 

постачання 

Координація 

маркетингових і 

логістичних процесів 

Скорочення витрат та часу 

доставки 

ESG-орієнтоване 

управління 

Інтеграція принципів 

сталого розвитку у бізнес-

процеси 

Формування позитивної 

репутації підприємства 

Digital-трансформація 

бізнесу 

Використання 

автоматизованих систем 

управління 

Підвищення адаптивності та 

конкурентоспроможності 

Джерело: сформовано автором на основі [1–3] 

 

Висновки. Поєднання маркетингових, логістичних і цифрових інструментів сприяє 

підвищенню ефективності використання ресурсів, зміцненню конкурентних позицій 

підприємств та формуванню довгострокових відносин зі споживачами. 
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ЕМОЦІЙНИЙ БРЕНДИНГ ЯК СКЛАДОВА СУЧАСНОЇ МАРКЕТИНГОВОЇ 

СТРАТЕГІЇ 

 

Актуальність. У сучасних умовах цифровізації економіки, трансформації споживчої 

поведінки та посилення конкуренції особливого значення набуває формування емоційного 

зв’язку між брендом і споживачем. Традиційні підходи до просування товарів і послуг 

поступово доповнюються концепціями, орієнтованими не лише на функціональні 

характеристики продукту, а й на емоції, цінності, досвід та асоціації, які формує бренд у 

свідомості споживача. У цьому контексті емоційний брендинг виступає важливою складовою 

сучасної маркетингової стратегії підприємства. 

Мета. Дослідити емоційний брендинг як складова сучасної маркетингової стратегії. 

Результати дослідження. Емоційний брендинг передбачає формування стійких 

емоційних зв’язків між брендом та цільовою аудиторією шляхом створення позитивного 

клієнтського досвіду, ціннісних комунікацій і персоналізованої взаємодії. Емоційна складова 

бренду забезпечує не лише впізнаваність компанії, а й формує довіру, лояльність та 

довгострокові відносини зі споживачами. Саме емоції дедалі частіше визначають поведінку 

покупців, впливають на прийняття рішень та сприяють формуванню конкурентних переваг 

підприємства. 

Сучасний маркетинговий менеджмент дедалі більше орієнтується на інтеграцію 

стратегічного, соціального та цифрового маркетингу, що створює підґрунтя для розвитку 

емоційного брендингу як інструменту підвищення резильєнтності підприємства [1]. В умовах 

нестабільного ринкового середовища емоційна цінність бренду сприяє зміцненню репутації 

компанії, підтриманню комунікації зі споживачами та підвищенню адаптивності бізнесу до 

змін зовнішнього середовища. 

Важливу роль у розвитку емоційного брендингу відіграє цифрова трансформація 

маркетингової діяльності. Використання digital-технологій, соціальних мереж, 

персоналізованого контенту, інтерактивних платформ та інструментів штучного інтелекту 

дозволяє підприємствам формувати більш глибокі емоційні взаємозв’язки зі споживачами [2]. 

У сучасному e-commerce бренди дедалі частіше використовують емоційні тригери, 

сторітелінг, візуальні комунікації та індивідуалізовані маркетингові повідомлення для 

підвищення рівня залученості аудиторії. 

Основні інструменти емоційного брендингу у системі сучасної маркетингової стратегії 

наведено у табл. 1. Наведені у табл. 1 інструменти демонструють, що емоційний брендинг у 

сучасних умовах виходить за межі традиційного просування продукції та трансформується у 

комплексну систему управління емоційним досвідом споживача. Інтеграція цифрових 

технологій, персоналізованих комунікацій, соціальної відповідальності та візуальної 

ідентичності бренду забезпечує формування довгострокових відносин зі споживачами, 
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підвищення конкурентоспроможності підприємства та зміцнення його ринкових позицій. 

Емоційний брендинг також тісно пов’язаний із розвитком маркетингових комунікацій та PR-

технологій. В умовах цифрового суспільства ефективність бренду значною мірою залежить 

від здатності формувати позитивний емоційний імідж у медіапросторі, підтримувати діалог зі 

споживачами та створювати соціально значущий контент [3]. Використання емоційно 

орієнтованих комунікацій сприяє підвищенню рівня довіри до бренду та формуванню його 

соціального капіталу. 

Таблиця 1 

Основні інструменти емоційного брендингу у системі сучасної маркетингової стратегії 

 

Інструмент 

емоційного 

брендингу 

Характеристика 
Маркетинговий  

ефект 

Сторітелінг Формування емоційного зв’язку 

через історії бренду 

Підвищення довіри та 

лояльності споживачів 

Персоналізовані 

комунікації 

Використання індивідуалізованого 

контенту та digital-інструментів 

Зростання залученості 

аудиторії 

Візуальна айдентика 

бренду 

Використання кольорів, символів, 

дизайну та емоційних образів 

Формування впізнаваності 

бренду 

Соціально 

відповідальні 

ініціативи 

Інтеграція ESG- та CSR-підходів у 

бренд-стратегію 

Посилення репутації та 

соціального капіталу 

Digital-комунікації та 

соціальні мережі 

Інтерактивна взаємодія зі 

споживачами у цифровому 

середовищі 

Підвищення емоційної 

прив’язаності до бренду 

Емоційний 

клієнтський досвід 

Формування позитивних вражень 

на всіх етапах взаємодії зі 

споживачем 

Підвищення рівня 

повторних покупок та 

лояльності 

Джерело: сформовано автором на основі [1–3] 

 

Висновки. Таким чином, емоційний брендинг є важливою складовою сучасної 

маркетингової стратегії підприємства, що забезпечує формування лояльності споживачів, 

підвищення конкурентоспроможності та зміцнення ринкових позицій бренду. Інтеграція 

емоційних, цифрових і комунікаційних інструментів у систему маркетингового менеджменту 

створює передумови для ефективної взаємодії зі споживачами та довгострокового розвитку 

підприємства. 
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КУЛЬТУРА ПАРТНЕРСТВА ЯК ОСНОВА РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМНИЦЬКИХ 

ЕКОСИСТЕМ 

 

Актуальність.  Нині на тлі посилення глобальної конкуренції, прискорення цифрової 

трансформації та зростання складності економічних процесів все більшого поширення набуває 

екосистемний підхід до організації підприємницької діяльності. Підприємницькі екосистеми 

розглядаються як ефективна форма взаємодії бізнесу, наукових установ, державних органів 

влади та місцевого самоврдування, інвесторів, громадських організацій та інших зацікавлених 

сторін, що дозволяє об’єднувати ресурси, знання, компетентності та можливості для 

досягнення спільних бізнесових цілей. Особливої актуальності розвиток підприємницьких 

екосистем набуває в умовах зростання невизначеності зовнішнього середовища, необхідності 

прискореного впровадження інновацій та пошуку нових джерел забезпечення 

конкурентоспроможності. 

Мета. Дослідити культуру партнерства як основа розвитку підприємницьких екосистем. 

Результати дослідження. Проблематика розвитку підприємницьких екосистем за 

останні два десятиліття привертає все більшу увагу науковців та практиків. Так, Г. Сарафін [1] 

розглядає бізнес-екосистеми як нову модель створення цінності, що ґрунтується на взаємодії 

широкого кола незалежних учасників, які об’єднують свої ресурси та компетентності для 

досягнення спільних результатів. Дослідження З. Хонг, Ц. Чжан, С. Сюй та З. Лю [2] 

показують, що розвиток екосистем відбувається через складне поєднання конкуренції та 

співпраці між партнерами, а ефективність такої взаємодії значною мірою визначає успішність 

функціонування екосистеми. У свою чергу, А. Сулич та Л. Солодухо-Пельц [3] підкреслюють 

зростаючу роль екосистемного підходу в стратегічному управлінні та обґрунтовують 

необхідність формування довгострокових взаємозв’язків між учасниками бізнес-середовища. 

Важливість розвитку екосистем для забезпечення інноваційного вектору економічного 

відновлення та зростання підтверджуються працями Д. А. Антонюк та К. І. Антонюк [4]. 

Разом із тим аналіз наукових джерел свідчить, що переважна більшість досліджень 

зосереджується на інституційних, організаційних, технологічних та фінансових аспектах 

розвитку екосистем. Водночас порівняно менше уваги приділяється соціальним і 

поведінковим передумовам їх функціонування, хоча саме вони визначають готовність 

учасників до співпраці, обміну ресурсами та реалізації спільних проєктів. У зв’язку з 

вищевикладеним дослідження культури партнерства як фундаментальної основи формування 

та розвитку підприємницьких екосистем набуває особливої актуальності.  

На відміну від традиційних організаційних структур, підприємницькі екосистеми 

значною мірою засновуються на добровільній взаємодії незалежних суб’єктів 

господарювання, які зберігають власні економічні інтереси, прото одночасно намагаються 

отримати додаткові переваги від співпраці. За цих умов вирішального значення набувають 

довіра, взаємна відповідальність, відкритість до партнерства та готовність до довгострокової 

взаємодії. Тому й постає питання щодо ролі культури партнерства у процесах створення та 

розвитку підприємницьких екосистем. 

Результати наших досліджень дають підстави стверджувати, що культура партнерства 

виступає не одним із чинників розвитку підприємницьких екосистем, а по-суті їх 

фундаментальною основою. Екосистема починається не з фінансів, не з технологій і навіть не 
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з інститутів. Вона починається з формування довіри між її учасниками, з їх готовності до 

співпраці. Беззаперечно, що інститути, інфраструктура, цифрові платформи та фінансові 

ресурси створюють необхідні умови для функціонування екосистем, однак саме культура 

партнерства забезпечує їх життєздатність, здатність до саморозвитку та довгострокову 

стійкість. 

За своєю сутністю культура партнерства представляє сукупність цінностей, норм 

поведінки та моделей взаємодії між учасниками екосистеми, що сприяють розвитку довіри, 

кооперації та спільного створення цінності. Ключовими складовими цієї культури є: взаємна 

довіра, відкритість до обміну знаннями та ресурсами, готовність до розподілу 

відповідальності, дотримання принципів доброчесності та орієнтація на досягнення спільного 

результату.  

Важливою особливістю культури партнерства є її здатність знижувати трансакційні 

витрати взаємодії між учасниками екосистеми. Адже високий рівень довіри зменшує потребу 

в надмірному контролі, спрощує процеси укладання угод, прискорює прийняття рішень та 

сприяє більш ефективному використанню ресурсів. Водночас низький рівень довіри доволі 

часто стає суттєвою перешкодою на шляху розвитку партнерських відносин, кооперації та 

спільної реалізації проєктів. 

Розвиток культури партнерства уможливлоюється через поширення практик взаємодії 

між суб’єктами підприємництва, діяльність бізнес-асоціацій, професійних спільнот, кластерів 

та інших об’єднань, реалізацію спільних проєктів, проведення форумів, конференцій, 

воркшопів та інших комунікаційних заходів. Також необхідне поєднання соціально-

поведінкових та інституційно-економічних механізмів розвитку. У зв'язку з цим доцільно 

розглядати стимулювання підприємницьких екосистем через взаємодію двох 

взаємодоповнюючих складових – «м’якої» та «твердої» сили. До інструментів «м'якої» сили 

належать формування довіри між учасниками екосистеми, розвиток культури партнерства, 

поширення знань, підтримка професійних спільнот, розвиток комунікацій, освітніх програм та 

механізмів обміну досвідом. В свою чергу, «тверда» сила охоплює нормативно-правове 

регулювання, інститути підтримки підприємництва, фінансові механізми, розвиток 

інфраструктури, цифрових платформ та інноваційних рішень, що створить необхідні 

організаційні та ресурсні умови для функціонування екосистем і реалізації спільних проєктів. 

По-суті культура партнерства має сформувати фундамент розвитку підприємницьких 

екосистем, тоді як інститути, інфраструктура та фінансові механізми забезпечити можливість 

практичної реалізації партнерських взаємодій. За відсутності культури партнерства навіть 

найбільш розвинені інституційні та фінансові механізми не будуть здатні повною мірою 

забезпечити ефективність функціонування екосистем. Тоді як поєднання інструментів 

«м’якої» та «твердої» сили створить передумови для формування життєздатних, стійких та 

конкурентоспроможних підприємницьких екосистем. 

Висновки. Підсумовуючи вищевикладене варто зазначити, що у сучасних умовах 

розвитку мережевої економіки та поширення екосистемних форм організації бізнесу 

особливого значення набуває проблема формування ефективних механізмів взаємодії між 

учасниками підприємницьких екосистем. Розвиток таких екосистем вимагає поєднання 

інструментів «м’якої» сили, пов’язаних із формуванням довіри, партнерства та культури 

взаємодії, та інструментів «твердої» сили, що охоплюють інституційне середовище, 

інфраструктуру, фінансові механізми й технологічні рішення. При цьому саме культура 

партнерства має стати базисом, на якому вибудовуються всі інші елементи екосистеми, 

виступити не лише чинником, а й їх фундаментальною основою розвитку екосистем. 

Перспективи подальших досліджень доцільно пов’язати з розробленням механізмів 

оцінювання рівня культури партнерства та визначенням її впливу на результативність 

функціонування підприємницьких екосистем. 
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УПРАВЛІННЯ ЗМІНАМИ В УМОВАХ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ ТА КРИЗ 

 

Актуальність. Сучасний світ живе в умовах високого рівня невизначеності з 

динамічним соціально-економічним середовищем на тлі збільшення частоти і кількості 

кризових явищ найрізноманітнішої природи. Війни та військові конфлікти, економічні 

потрясіння, технологічні та цифрові трансформації, енергетичні, соціальні та інші кризи 

суттєво впливають на діяльність господарюючих суб’єктів, змушуючи їх постійно 

адаптуватися до нових умов функціонування. За таких обставин здатність своєчасно 

ініціювати та реалізовувати зміни перетворюється на один із ключових чинників забезпечення 

стійкості та конкурентоспроможності підприємств та організацій. 

Мета. Дослідити управління змінами в умовах невизначеності та криз. 

Результати дослідження. Поряд з тим, сучасні умови життя висувають нові вимоги до 

управління змінами. Якщо за відносної стабільності зміни переважно носять плановий 

характер і реалізуються упродовж тривалого часу, то в середовищі криз вони частіше 

вимагають швидкого прийняття рішень, здійснення в умовах обмеженості ресурсів та 

неповноти інформації. Сукупно це ускладнює прогнозування процесів реалізації та наслідків 

змін, призводить до посилення опору змінам з боку персоналу, підвищує ризик управлінських 

помилок під час реалізації трансформаційних заходів. Саме тому в кінцевому підсумку пошук 

нових підходів до управління змінами, здатних забезпечити ефективне функціонування 

господарюючих суб’єктів в умовах невизначеності та криз набуває нині особливої 

актуальності.  

Проблематика управління змінами в умовах невизначеності та криз активно 

досліджується сучасними науковцями. Так, Д. Тіс, М. Пітераф та С. Лейх [1] наголошують, що 

в умовах зростання ризиків і невизначеності найважливішого значення набуває спроможність 

організації до динамічних трансформацій, яка забезпечує адаптацію до швидких змін 

зовнішнього середовища. У свою чергу, Е. Супріхар’янті [2] розглядає здатність до змін як 

ключову умову для забезпечення ефективності господарювання та конкурентоспроможності.  

Поряд з тим, значна увага у науковій літературі приділяється також людському фактору 

в реалізації змін. Зокрема, К. В. Кхау із співавторами [3] встановили, що реакція працівників 

на зміни значною мірою впливає на успішність їх реалізації, а рівень підтримки або опору 

змінам визначається як індивідуальними особливостями працівників, так і організаційним 

контекстом. Подібної позиції дотримується й колектив авторів на чолі з П. Бордіа [4], який 

доводить, що невизначеність, яка супроводжує процеси організаційних трансформацій, 

безпосередньо впливає на поведінку персоналу та потребує спеціальних управлінських 

підходів. Водночас М. К. Сотт та співавтори [5] підкреслюють зростання ролі адаптивного 

лідерства в умовах криз, оскільки саме ефективні керівники значною мірою визначають 

здатність організації ефективно реагувати на виклики нестабільного середовища. 

Аналіз наукових досліджень засвідчує, що сучасні науковці здебільшого розглядають 

управління змінами як складний процес адаптації організації до умов невизначеності. Разом із 

тим більшість досліджень концентрується або на організаційному рівні змін, або на 

поведінкових аспектах їх сприйняття працівниками. Однак, на нашу думку, в умовах криз 

особливого значення набуває комплексний підхід, відповідно до якого зміни необхідно 

розглядати як багаторівневий процес, що одночасно охоплює індивідуальний, груповий 

(командний) та організаційний рівні. 
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Багаторівневий характер є однією з особливостей сучасних змін. Адже, будь-які 

організаційні трансформації одночасно впливають на окремих працівників, команди, робочі 

та неформальні групи, а також на організацію в цілому. Це обумовлює необхідність розгляду 

процесів управління змінами на індивідуальному, груповому та організаційному рівнях. Саме 

тому ефективність реалізації змін значною мірою залежить від здатності керівництва 

враховувати взаємозв'язки між цими рівнями та управляти ними як єдиною системою. 

На індивідуальному рівні зміни впливають на поведінку працівників, їх мотивацію, 

ставлення до нововведень, рівень психологічного комфорту, готовність до адаптації й багато 

інших характеристик. Саме на цьому рівні найчастіше виникають страх перед невідомим, 

тривожність, невпевненість у майбутньому, що в решті решт призводить до виникнення 

феномену опору змінам. В умовах криз його прояви посилюються через зростання 

невизначеності та дефіцит достовірної інформації, що ще більше ускладнює процес 

сприйняття нових умов діяльності. 

Груповий (або командний) рівень пов’язаний зі змінами у взаємодії між працівниками. 

На цьому рівні зміни спричинюють або супроводжуються перерозподілом ролей, 

трансформацією комунікаційних зв’язків, зміною формальних та неформальних відносин у 

колективах. Кризи доволі часто порушують звичні механізми координації діяльності, що може 

призводити як до посилення командної згуртованості, так і навпаки до виникнення конфліктів 

та зниження ефективності спільної роботи. Тому важливим завданням управління змінами є 

підтримка ефективної взаємодії між членами команди та формування атмосфери довіри в 

колективі. 

Організаційний рівень охоплює зміни у структурі управління, бізнес-процесах, стратегії, 

технологіях, організаційній культурі та в багатьох інших сферах функціонування організації. 

Саме на цьому рівні формуються управлінські рішення щодо адаптації підприємства до нових 

умов функціонування. Проте ефективність таких рішень значною мірою залежить від того, 

наскільки вони узгоджені з процесами, що відбуваються на індивідуальному та груповому 

рівнях. 

Успішне управління змінами в умовах невизначеності та криз потребує системного 

підходу, який передбачає одночасне врахування особливостей функціонування всіх трьох 

рівнів змін. Ігнорування реакцій працівників або особливостей командної чи групової 

взаємодії здатне суттєво знизити ефективність навіть найбільш обґрунтованих організаційних 

перетворень, тоді як узгоджений вплив на всі рівні системи підвищує ймовірність успішної 

реалізації змін та досягнення поставлених цілей. 

З огляду на багаторівневий характер змін, управління ними в умовах невизначеності та 

криз повинно базуватися на низці принципів: 

– по-перше, важливого значення набуває принцип системності, який передбачає 

узгодження змін на індивідуальному, груповому та організаційному рівнях; 

– по-друге, необхідною є адаптивність управління, що полягає у здатності своєчасно 

коригувати управлінські рішення відповідно до змін зовнішнього та внутрішнього 

середовища; 

– по-третє, особливої ваги набуває принцип відкритих комунікацій, оскільки своєчасне 

інформування працівників сприяє зниженню невизначеності та послабленню опору змінам. 

Не менш важливим є принцип залучення персоналу до процесу змін. В умовах криз 

працівники значно легше сприймають нововведення, якщо мають можливість брати участь в 

обговоренні рішень та розуміють цілі трансформаційних процесів. Водночас керівництво 

повинно враховувати психологічні особливості сприйняття змін, забезпечувати підтримку 

працівників та формувати довіру до управлінських рішень. Це дозволяє не лише зменшити 

опір змінам, а й підвищити рівень залученості персоналу до їх реалізації. 

Висновки. Таким чином, в умовах невизначеності та криз управління змінами стає 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

60 

 

 

одним із ключових інструментів забезпечення стійкості та ефективного функціонування 

організацій. Сучасні кризові явища суттєво ускладнюють процеси планування та реалізації 

змін, що потребує застосування більш гнучких і адаптивних підходів до управління. Зміни 

доцільно розглядати як багаторівневий процес, який одночасно охоплює індивідуальний, 

груповий (командний) та організаційний рівні. Саме узгоджене управління змінами на всіх 

рівнях організаційної системи створює передумови для успішної адаптації до нових умов 

функціонування та підвищує ефективність реалізації трансформаційних процесів. 

Перспективи подальших досліджень доцільно пов’язати з розробленням концептуальної 

моделі багаторівневого управління змінами та визначенням механізмів взаємодії між 

індивідуальним, груповим і організаційним рівнями в умовах невизначеності та криз. 
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ОСНОВНІ ПІДХОДИ ДО ВИЗНАЧЕННЯ РАМОК ЗЕЛЕНОГО  

КРЕДИТУВАННЯ В ЄС 

 

Актуальність. На відміну від зелених облігацій наразі в ЄС не існує ані спільного 

стандарту, ані спеціального маркування, що позначає зелені кредити. Водночас на 

глобальному рівні Принципи зеленого кредитування (Green Loan Principles, GLP) стали 

провідною рамковою основою у цій сфері, ґрунтуючись на Принципах зелених облігацій 

(GBP) Міжнародної асоціації ринків капіталу, що забезпечує узгодженість між різними 

сегментами фінансових ринків [1]. 

Мета. Вивчити основні підходи до визначення рамок зеленого кредитування в ЄС. 

Результати дослідження. В Європейському Союзі кроком до систематизації, зокрема, і 

рамок зеленого фінансування, стало прийняття в липні 2020 року єдиної системи класифікації 

екологічно сталих видів економічної діяльності – Таксономії ЄС (Регламент 2020/852) [2], 

місія якої полягала у визначенні екологічно стійких видів економічної діяльності та 

спрямуванні більшої кількості капіталу на діяльність, що суттєво сприятиме досягненню цілей 

Зеленого курсу ЄС. Запровадження моделі зеленого маркування може стати ефективним 

механізмом уніфікації підходів до класифікації кредитів, спрямованих на фінансування 

економічної діяльності, що відповідає критеріям узгодженості з Таксономією ЄС та 

встановленим процедурним вимогам. У такому контексті маркування виконує роль 

інституційного орієнтира, який забезпечує прозору ідентифікацію відповідних кредитних 

продуктів та підтверджує їх відповідність визначеним екологічним стандартам. Це, у свою 

чергу, підвищує передбачуваність і довіру з боку позичальників та інших учасників ринку. 

Успішним прикладом інституціоналізації підходів до зеленого кредитування у сфері 

фінансування великих інвестиційних проєктів стали, започатковані у 2003 році десятьма 

міжнародними банками, Принципи Екватора (The Equator Principles – EP) [3]. Ця добровільна 

ініціатива поступово набула статусу галузевого стандарту у сфері проєктного фінансування, 

забезпечуючи інтеграцію міжнародних стандартів екологічної та соціальної відповідальності 

в практику кредитування великих інфраструктурних і промислових проєктів. 

Загальна кількість зареєстрованих транзакцій, що входять до сфери застосування 

Принципів Екватора та досягли фінансового закриття у 2023 році, склала 1473, що на 109 

більше, ніж у 2022 році [4]. Водночас, незважаючи на наявність низки добровільних ініціатив 

у сфері сталого банкінгу, їх практичне застосування часто залишається обмеженим. 

Європейська банківська асоціація, тому, внесла пропозиції щодо спільної системи зелених 

позик [5], де, спираючись на Європейський стандарт зелених облігацій (EuGB), представила 

узагальнене визначення зелених кредитів, сформульоване на основі Таксономії ЄС. 

Запропонований підхід спрямований на забезпечення узгодженості між різними фінансовими 

інструментами сталого фінансування та формування єдиних критеріїв класифікації зелених 

активів у банківському секторі. 
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Відповідно до запропонованої моделі, зелені кредити мають характеризуватися такими 

ключовими ознаками: 

По-перше, щодо типу кредиту та меж активів: визначення охоплює всі види кредитних 

інструментів із чітко визначеним цільовим використанням коштів, зокрема строкові та 

інвестиційні кредити, проєктне фінансування, кредити на рефінансування, фінансовий і 

операційний лізинг, синдиковані кредити, відновлювані кредитні лінії, факторинг і 

форфейтинг. Такі кредити можуть надаватися домогосподарствам, малим і середнім 

підприємствам (як роздрібним, так і нероздрібним), а також великим корпораціям. 

По-друге, щодо цільового використання коштів: залучені в межах зелених кредитів 

ресурси мають бути спрямовані на економічну діяльність, узгоджену з Таксономією ЄС, 

протягом усього строку дії кредиту до його повного погашення. У разі якщо кредитні кошти 

використовуються для кількох цілей або видів діяльності, кредит може бути структурований 

у вигляді одного або кількох траншів у межах кредитної лінії. При цьому кожен транш, що 

фінансує конкретну економічну діяльність, повинен відповідати критеріям Таксономії ЄС. 

По-третє, передбачається застосування принципу «grandfathering» до існуючих зелених 

кредитів у контексті технічних критеріїв відбору Таксономії ЄС. Кошти мають 

спрямовуватися відповідно до технічних критеріїв, чинних на момент надання кредиту. У разі 

зміни критеріїв після укладення договору, але до повного перерахування суми кредиту, 

непогашена частина може зберігати статус зеленої протягом визначеного перехідного періоду. 

Після його завершення кредитна установа зобов’язана забезпечити відповідність кредиту 

оновленим вимогам, аби зберегти його «зелений» статус. 

По-четверте, щодо підходу до нових кредитів і наявного портфеля: на момент надання 

зеленого кредиту його кошти мають відповідати вимогам Таксономії ЄС. Раніше надані 

кредити можуть бути визнані зеленими лише за умови, що їх фінансування спрямоване на 

діяльність, узгоджену з Таксономією. 

Висновки. Система добровільного зеленого маркування кредитів може забезпечити 

низку переваг: сприятиме підвищенню прозорості та зіставності фінансових продуктів, 

формуванню рівних конкурентних умов на ринку, зменшенню ризиків «зеленого відмивання» 

(greenwashing), зміцненню довіри до ринку та посиленню захисту споживачів. 

Крім того, у більшості країн, де формується ринок зеленого кредитування, 

спостерігається дефіцит або повна відсутність інформації про екологічні характеристики 

позичальників — зокрема щодо обсягів викидів CO₂ або використання чистих технологій для 

їх зменшення. Така інформаційна асиметрія обмежує можливості банків здійснювати належну 

оцінку екологічних ризиків, пов’язаних із проєктним і корпоративним фінансуванням, та 

знижує ефективність інтеграції ESG-факторів у кредитні рішення. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ПОЛІТИКИ ГЕНДЕРНОЇ РІВНОСТІ НА РИНКУ ПРАЦІ ЧЕХІЇ У 

КОНТЕКСТІ ДИРЕКТИВ ЄС: УРОКИ ДЛЯ УКРАЇНИ 

 

Актуальність. Проблема гендерної асиметрії на ринку праці є однією з найбільш 

стійких характеристик економік Центральної Європи. Чехія демонструє парадоксальну 

ситуацію: високий рівень соціальних гарантій поєднується із суттєвим розривом в оплаті праці 

чоловіків і жінок (Gender Pay Gap – GPG) [4]. У контексті євроінтеграційних процесів 

особливої актуальності набуває досвід Чехії щодо імплементації Директиви (ЄС) 2023/970 та 

подолання «штрафу за материнство», який може бути використаний Україною в межах 

реалізації Національної стратегії подолання гендерного розриву в оплаті праці на період до 

2030 року [2–3]. 

Мета. Дослідити трансформацію політики гендерної рівності на ринку праці Чехії у 

контексті директив ЄС: уроки для України 

Результати дослідження. За даними статистичних досліджень, Чехія за ключовими 

гендерними індикаторами суттєво відхиляється від середніх показників Європейського 

Союзу. Середній рівень гендерного розриву в оплаті праці в ЄС становить 12,7–13,0 % [4], тоді 

як у Чехії – близько 16,4 % [4; 5]. Важливим фактором такого розриву є тривалість відпустки 

по догляду за дитиною: у Чехії вона може сягати до 4 років (у середньому – близько 3,5 року) 

[5], тоді як у країнах Скандинавії цей період становить 1–1,5 року і передбачає активну участь 

батька [6]. Також Чехія характеризується нижчим рівнем представництва жінок у політиці 

(близько 25,0 % проти 33,0 % у середньому по ЄС) [6] (табл. 1). 

 

Таблиця 1 

Порівняльні показники гендерної нерівності (Чехія та країни ЄС) 

 

Показник Чехія Середнє по ЄС 

Gender Pay Gap (розрив у 

зарплаті) 
~16,4 % ~12,7 % 

Жінки в парламенті ~25,0 % ~33,0 % 

Тривалість декрету 

(фактична) 
~3,5 роки 1–2 роки 

Джерело: складено авторами на основі даних [4-6]. 

 

Гендерна нерівність зумовлює недовикористання людського капіталу, зниження 

потенційного ВВП та підвищення ризику бідності серед жінок похилого віку [6]. З метою 

подолання цих викликів у Чехії реалізується комплексна політика, що включає забезпечення 

прозорості оплати праці, розвиток інфраструктури догляду за дітьми та впровадження 
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інструментів аудиту гендерної рівності (зокрема програмного забезпечення Logib) [2; 5; 6]. 

Результати економетричного аналізу за 2010–2024 рр. (R² = 0,939; Significance F = 5,5 

10⁻⁷) свідчать, що ключовим фактором скорочення гендерного розриву є рівень зайнятості 

жінок: його зростання на 1,0 % супроводжується зменшенням GPG майже на 1,0 % [4; 6]. 

Водночас важливу роль відіграє підвищення представництва жінок на керівних посадах, що є 

складовою структурної трансформації ринку праці [6]. 

Для України, яка реалізує політику гендерної рівності в умовах післявоєнної відбудови, 

досвід Чехії має важливе практичне значення. Пріоритетними напрямами є гармонізація 

законодавства з нормами ЄС, удосконалення трудового законодавства в частині прозорості 

оплати праці, розвиток системи догляду за дітьми та посилення юридичного захисту від 

дискримінації [1–3; 5]. 

Висновки. Отже, подолання гендерної нерівності в оплаті праці є складним 

інституційним процесом, який потребує комплексного підходу. Ключовим чинником є 

створення умов для безперервної участі жінок у економічній діяльності, що сприятиме 

ефективному використанню людського капіталу та забезпеченню сталого економічного 

розвитку. 

Список використаних джерел: 

1. Кодекс законів про працю України : Закон України від 10 грудня 1971 р. № 322-VIII 

(зі змінами) [Електронний ресурс]. Режим доступу: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08. 

2. Про зміцнення застосування принципу рівної оплати праці чоловіків і жінок : 

Директива (ЄС) 2023/970 Європейського парламенту та Ради від 10 травня 2023 р. // Офіційний 

вісник Європейського Союзу. 2023. L 132/21. [Електронний ресурс]. Режим доступу: 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970. 

3. Про схвалення Національної стратегії подолання гендерного розриву в оплаті праці на 

період до 2030 року: розпорядження Кабінету Міністрів України від 15 вересня 2023 р. № 808-

р [Електронний ресурс]. Режим доступу: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/808-2023-р. 

4. Gender pay gap statistics [Електронний ресурс] / Eurostat. 2024. Режим 

доступу:https://ec.europa.eu/eurostat/statistics 

explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics. 

5. Employment and wages of women and men [Електронний ресурс] /Czech Statistical Office. 

2025. Режим доступу: https://csu.gov.cz/employment-and-wages-of-women-and-men. 

6. Gender Equality Index 2024: Czechia [Електронний ресурс] / European Institute for Gender 

Equality (EIGE). 2024. Режим доступу: https://eige.europa.eu/gender-equality-

index/2024/country/CZ. 

  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

65 

 

 

 

БЕГЕЗА Л.Є. 
доктор психологічних наук, професор 

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

ШМУЛІЧЕНКО О.В. 
здобувач третього (освітньо-наукового) рівня вищої освіти  

ПрАТ «ВНЗ «Міжрегіональна Академія управління персоналом» 

м. Київ 

 

АСПЕКТИ РЕЗИЛЬЄНТНОСТІ МЕДИЧНИХ ПРАЦІВНИКІВ  

ХІРУРГІЧНОГО ПРОФІЛЮ 

 

Актуальність. Професійна діяльність медичних працівників характеризується високим 

рівнем психоемоційного навантаження, що обумовлено відповідальністю за життя і здоров’я 

пацієнтів, необхідністю оперативного прийняття рішень, значною емоційною залученістю та 

постійним впливом стресогенних чинників професійного середовища. Особливої актуальності 

ця проблема набуває серед фахівців хірургічного профілю в умовах воєнного стану, коли 

професійне навантаження суттєво зростає внаслідок збільшення кількості ургентних 

оперативних втручань, роботи з тяжкими травматичними ушкодженнями, дефіциту 

матеріальних і кадрових ресурсів, тривалих робочих змін та підвищеного ризику професійного 

виснаження як серед лікарів-хірургів, так і середнього медичного персоналу. 

За таких умов особливого значення набуває резильєнтність як важливий психологічний 

ресурс особистості, що забезпечує здатність ефективно адаптуватися до несприятливих 

обставин, підтримувати професійну результативність, зберігати психічну стійкість та 

конструктивно долати наслідки тривалого стресового впливу. Високий рівень резильєнтності 

сприяє не лише професійному функціонуванню медичних працівників, а й виступає важливим 

чинником профілактики емоційного вигорання, психічної дезадаптації та зниження якості 

медичної допомоги [1, 2]. 

Мета. Полягає у досліджені дескрипторів резильєнтності медичних працівників 

хірургічного профілю з урахуванням специфіки професійної діяльності в умовах підвищеного 

стресового навантаження. 

Матеріали та методи. До емпіричного дослідження у 2023–2024 роках було залучено 

267 медичних працівників хірургічного профілю (лікарі, середній медичний персонал) 

комунальних та комерційних закладів охорони здоров’я.  

У дослідженні застосовано «Опитувальник професійної життєстійкості (українська версія)» 

(Кокун О.М.). Дослідження проведено з дотриманням принципів етики Американської 

психологічної асоціації. Аналіз, обробка і підрахунок процентних характеристик і 

коефіцієнтів кореляції здійснювалися за допомогою програми SPSS 10.0.5 for Windows [3–6]. 

Результати дослідження. Загальна вибірка дослідження складалася з 

 65,0 % чоловіків та 35,0 % жінок. Результати вивчення професійної життєстійкості свідчать, 

СЕКЦІЯ 2 

ПСИХОЛОГІЯ 
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що для більшості медичних працівників хірургічного профілю характерним є середній рівень 

її сформованості незалежно від займаної посади. Водночас виявлено статистично значущі 

професійні відмінності (p<0,05). Зокрема, серед лікарів-хірургів та лікарів-анестезіологів 

частка осіб із високим рівнем професійної життєстійкості є суттєво більшою порівняно із 

середнім медичним персоналом. Це може бути пов’язано з більшим професійним стажем, 

необхідністю постійного прийняття рішень в умовах невизначеності та високої 

відповідальності. 

Встановлено, що у лікарських групах найбільш розвиненими є показники професійного 

контролю та власне професійного компоненту життєстійкості, що свідчить про сформоване 

відчуття впливу на професійні події та готовність ефективно діяти в складних клінічних 

ситуаціях. Водночас показники прийняття професійного виклику виявилися нижчими, що 

може відображати накопичення втоми та наслідки тривалого функціонування в умовах 

хронічного стресу (p<0,05). 

Серед операційних медичних сестер та медичних сестер стаціонарних відділень 

виявлено більшу частку осіб із низьким рівнем емоційного компоненту професійної 

життєстійкості. Це проявлялося емоційним виснаженням, зниженням емоційної залученості 

до професійної діяльності та труднощами у відновленні психологічних ресурсів. Разом із тим 

мотиваційний компонент у більшості респондентів зберігався на середньому або високому 

рівні, що свідчить про усвідомлення професійної значущості своєї діяльності навіть за умов 

тривалого емоційного перевантаження (p<0,05). 

Аналіз впливу стажу роботи показав, що він є статистично значущим чинником розвитку 

окремих компонентів професійної життєстійкості. Зі збільшенням тривалості професійної 

діяльності спостерігається достовірне зростання показників професійного контролю та власне 

професійного компоненту життєстійкості (p<0,05), що відображає накопичення професійного 

досвіду, формування стійких стратегій поведінки та посилення суб’єктивного контролю над 

професійними подіями. Водночас емоційний компонент демонструє протилежну тенденцію: у 

працівників зі стажем понад 20 років його показники є статистично нижчими порівняно з 

фахівцями на початкових етапах професійного становлення (p<0,01). 

Показники професійної залученості, прийняття професійного виклику та соціального 

компоненту не виявили статистично значущого зв’язку зі стажем роботи (p>0,05), що свідчить 

про їх більшу залежність від організаційних, міжособистісних та індивідуально-

психологічних чинників. 

Встановлено, що серед лікарів-хірургів та лікарів-анестезіологів переважають фахівці зі 

стажем понад 10 років (72,0 % та 70,0 % відповідно), що створює передумови для формування 

стабільних показників професійної включеності, контролю та професійної життєстійкості. 

Найбільша частка лікарів-хірургів припадає на групу зі стажем понад 20 років (29,0 %), що 

корелює з високими показниками професійного контролю та готовності приймати професійні 

виклики. Аналогічна тенденція спостерігається серед лікарів-анестезіологів, у яких значна 

частина фахівців має стаж понад 15 років (47,0 %). Для них характерне поєднання високих 

показників професійного контролю та мотиваційного компоненту життєстійкості з помірним 

зниженням емоційної залученості, що може свідчити про перехід до більш раціоналізованих 

стратегій професійної поведінки (p<0,05). 

Серед операційних медичних сестер та медичних сестер відділень переважають 

працівники зі стажем до 10 років (45,0 % та 53,0 % відповідно). Для цієї категорії респондентів 

характерні нижчі показники загальної професійної життєстійкості та її емоційного 

компоненту, що може бути пов’язано з недостатньою сформованістю механізмів професійної 

адаптації та подолання стресу в умовах хірургічного стаціонару. Водночас зі збільшенням 

стажу роботи у медичних сестер відзначається зростання показників професійного контролю 

та власне професійного компоненту життєстійкості, що свідчить про поступове накопичення 
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досвіду та розвиток ефективних адаптаційних стратегій. Проте навіть за умови тривалого 

професійного стажу рівень емоційного компоненту залишається нижчим порівняно з 

лікарськими групами (p<0,05). 

Висновоки. Стаж роботи виступає важливим соціально-психологічним чинником 

професійної життєстійкості медичних працівників хірургічного профілю. Зі збільшенням 

тривалості професійної діяльності спостерігається зростання професійного контролю та 

власне професійного компоненту життєстійкості на тлі поступового зниження емоційної 

складової, що відображає особливості професійної соціалізації та тривалого функціонування 

в умовах хронічного стресу. Перспективним напрямом подальших досліджень є розроблення 

та апробація програм психологічної підтримки, спрямованих на профілактику 

дезадаптаційних станів і підтримання професійної життєстійкості медичного персоналу 

хірургічного профілю. 
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КОПІНГ-СТРАТЕГІЇ ТА ІНДИВІДУАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ ОСОБЛИВОСТІ 

ЖІНОК З ТРИВОЖНИМИ СТАНАМИ 

 

Актуальність. Стрес внаслідок небезпеки від військових дій, супроводжуючись 

тривожним станом, опрацьовується різними психологічними механізмами захисту 

особистості, що виявляється при зверненні жінок по медичну допомогу, зокрема до 

стоматологічних лікарень. Загальна тривога та страх індукуються перед зверненням до лікаря–

стоматолога та досягають важкого ступеню виразності з чітко окресленими клінічними 

ознаками. Таким чином, актуальним питанням психології є проблема феноменології 

індивідуально-психологічних особливостей та копінг-стратегії жінок з тривожними станами, 

як клієнток стоматологічних послуг [1]. Спеціальних праць, присвячених вивченню даної 

проблеми, налічуються одиниці й загалом ця проблема є мало вивченою. 

Мета. Виявити особистісні риси, копінг-стратегії та механізми психологічного захисту 

жінок з тривожними станами. 

Матеріали та методи досліджень. З дотриманням принципів біоетики та деонтології 

протягом 2023–2024 рр. за умови інформаційної згоди проведено комплексне обстеження 200 

осіб, клієнток стоматологічних послуг м. Канів. Дослідження проведено з дотриманням 

принципів етики Американської психологічної асоціації [2]. Після первинної обробки даних у 

дослідження включено 200 осіб, серед яких проведено порівняльний аналіз результатів 

дослідження та які розподілилися наступним чином: дослідна група – ДГ, N=150 та 

контрольна група – КГ, N=50. Дослідження виконувалося за допомогою методик: 

Опитувальник Р. Кеттелла 16–ФО–105 [3], Методика оцінювання психологічної діагностики 

копінг-механізмів» Е. Хейма [4, 5], Індекс життєвого стилю» Р. Плутчека-Х. Келлермана [6]. 

Аналіз, обробка і підрахунок процентних характеристик і коефіцієнтів кореляції 

здійснювалися за допомогою програми SPSS 10.0.5 for Windows [7, 8]. Частина досліджень 

виконана за допомогою Google Forms у форматі інтерв’ювання (Computer Assisted Personal 

Interviewing, CAPI) та веб-опитування (Computer Aided Web Interviewing, CAWI). 

Результати досліджень. За результатами дослідження можна зазначити, що у жінок ДГ 

спостерігалась найбільша кількість відхилень від усереднених показників (стенів) факторів 

особистості. Фактор А – встановлено у 85,3 % жінок, які характеризувалися  замкнутістю, 

скептичністю, безкомпромісним характером. Фактор В – 82,0 % жінок виявляли труднощі в 

навчанні та умінні аналізувати й узагальнювати. Фактор F – дезадаптація жінок, що 

спостерігалася внаслідок песимізму, імпульсивності та безтурботності – 82,0 %. Фактор G – 

де до дезадаптуючими рисами виявлено недбалість, легковажність, ненадійність, 

непостійність. Почасту жінки створювали перешкоди та труднощі із оточуючим людьми – 78,7 

%. Фактор H – у 67,3 % жінок визначено авантюризм, реактивність, а також сором'язливість 

та нерішучість. Фактор І – 86,7 % жінок характеризувалися дезадаптуючими рисами з  

іпохондричністю, боязкість, непрактичністю, цинічністю, скептицизмом та самовпевненістю. 

Фактор M – у 84,7 % жінок виявлено заглиблення у себе та безпомічність, конфліктність, 

істеричні риси. Фактор N – жінкам властива відкритість, спонтанність у поведінці, відсутність 

самоаналізу, невпевненість у собі – 83,3 %, у 85,0 % жінок виявлено комунікативні проблеми.  

Відповідно у групі факторів Q виявлено: Фактор Q1 – радикалізм, скептицизм, 

схильність до експериментів встановлено у 70,0 % жінок. Фактор Q2 – самостійність, 
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незалежність у поглядах відповідно у 68,0 % жінок. Фактор Q3 – недостатній самоконтролю, 

недотримання правил, спонтанність у поведінки у 77,3 % жінок. Фактор Q4 – збудженість, 

схвильованість, нетерплячість у 76,0 % жінок. Таким чином, у жінок ДГ є певні 

характерологічні риси, які зумовлюють розвиток тривожного стану. У жінок КГ типологічні 

особливості характеризувалися здатністю до адаптивності – 90,0 %, а саме, терпимість, 

незалежність від інших, практичність. У жінок не виявлено цинічності, самовпевненості. За 

аналізом отриманих даних диференціаційовано проблемні особистісні риси у жінок, які є 

підґрунтям тривожних феноменів в умовах травматичних подій. Так, у жінок ДГ найбільш 

«враженою» виявилась комунікативна сфера та емоційно-вольова. Домінуючими 

особистісними особливостями виявлено безкомпромісність –  фактор А, труднощі 

узагальнення – фактор В, імпульсивність та песимізм –  фактор F; У жінок встановлено 

нетерплячість з відкладенням вирішення складних питань –  фактор С, спонтанність з 

невпевненістю у собі –  фактор N. Жінки  у тривожному стані характеризувалися ненадійністю  

– фактор G; сором’язливістю та нерішучістю – фактор H. Жінкам притаманні залежність від 

інших, іпохондричність, боязкість –  фактор І, конфліктність  – фактор M. У жінок КГ 

типологічні особливості особистості характеризували здатність до адаптивності, а саме 

терпимість, незалежність від суджень інших, практичність. Жінки характеризувалися 

відсутністю цинічності, скептицизму та самовпевненості. Розподіл видів і ступеню 

адаптивності копінгів у клієнток стоматологічної клініки (методика Е. Хейма) виявлено, що 

досліджувані жінки використовували копінг-поведінку наступним чином: ДГ – когнітивні – 

адаптивні – 18,0 %, відносно-адаптивні – 28,0 %, не адаптивні – 54,0 %, емоційні – адаптивні 

– 16,0 %, відносно-адаптивні – 34,0 %, не адаптивні – 50,0 %, поведінкові – адаптивні – 20,0 

%, відносно-адаптивні – 28,0 %, не адаптивні – 52,0 % (р≤0,001). КГ – когнітивні – адаптивні 

– 52,0 %, відносно-адаптивні – 30,0 %, не адаптивні – 18,0 %, емоційні – адаптивні – 48,0 %, 

відносно-адаптивні – 30,0 %, не адаптивні – 22,0 %, поведінкові – адаптивні – 52,20%, 

відносно-адаптивні – 30,0 %, не адаптивні – 18,0 % (р≤0,001). Таким чином, можна зазначити, 

що жінки стоматологічних клінік в цілому в умовах травматичних подій використовують 

відносно-адаптивну та неадаптивну копінг-поведінку. Невикористання у повної мірі 

адаптивного копінгу жінками обґрунтувало необхідність дослідження механізмів копінг-

поведінки клієнток стоматологічних клініки   

Розподіл структури механізмів копінг-поведінки у клієнток стоматологічної клініки ДГ 

серед когнітивних копінг-стратегій виявлено переважання ігнорування – 18,0 %, смирення – 

16,7 %,  дисимуляція 14,0 %. У КГ відповідно збереження самовладання – 20,0 %, проблемний 

аналіз – 20,0 %, установка на власну цінність – 18,0 % (р≤0,001). Серед емоційних копінг-

стратегій у клієнток стоматологічної клініки ДГ переважав високий показник придушення 

емоцій – 19,3 %, покірність – 17,3 %, самозвинувачення – 18,0 %, агресивність – 17,3 %. У КГ 

виявлено протест – 26,0 %, оптимізм – 26,0 % (р≤0,001).  Серед поведінкових копінг-стратегій 

у клієнток стоматологічної клініки ДГ переважали активне уникнення – 20,7 %, відступ – 18,7 

%. У КГ відповідно виявлено альтруїзм – 24,0 %, співпраця – 20,0 %, звернення – 18,0 

(р≤0,001). 

Можна зазначити, що клієнтки стоматологічної клініки в умовах травматичних подій 

застосовують відносно-адаптивну та неадаптивну копінг-поведінку. Можна зазначити, що 

копінг–поведінка клієнток стоматологічної клініки ДГ не є такою, що спрямована на 

адаптивну, раціональну поведінку з вирішення та подоланням внаслідок тривоги в умовах 

травматичних подій. Досліджені жінки КГ навпаки застосовують ситуаційний, особистісний 

та ресурсний підходи, які у загальної психологічної копінг-стратегії адаптації забезпечують 

ефективні стратегії поведінки, які допомагають особистості пристосуватися до умовах 

травматичних подій. Жінки ДГ на відміну від КГ не використовують практичні конструктори 

у важких тривожних ситуаціях, які б забезпечили їм стратегією когнітивно-поведінкового та 
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конструктивного долання. Копінг-поведінка жінок ДГ на відміну від КГ не концентрується на 

проблемі та емоціях, що б допомогло їм управляти дистрессом та забезпечило фізичне та 

ментальне здоров’я. Стратегія «концентрації на проблемі та емоціях» забезпечує жінкам КГ 

відновлення емоційних і фізичних ресурсів. 

Результати аналізу розподілу клієнток стоматологічної клініки за механізмами 

психологічного захисту виявлено, що в цілому у досліджених жінок ДГ та КГ виявлено усі 

механізми психологічно захисту, які вони використовують в умовах травматичних подій, 

проте вони є різні. Так, застосування заперечення виявлено у 51,3 % ДГ та 82,0 % КГ, 

витиснення виявлено у 75,3 % ДГ та 46,0 % КГ, регресія виявлено у 77,3 % ДГ та 52,0 % КГ, 

компенсація виявлено у 14,0 % ДГ та 74,0 КГ, проекція виявлено у 74,0 % ДГ та 58,0 % КГ, 

заміщення виявлено у 72,7 % ДГ та 52,0 % КГ, інтелектуалізація виявлено у 58,0 % ДГ та 80,0 

% КГ, реактивне утворення виявлено у 65,3  % ДГ та 48,0 % КГ (p<0,001). Оцінка механізмів 

психологічного захисту показала, що у ДГ середні показники перевищують умовну норму. За 

середнім балом між ДГ та КГ, становлено, що рівні показників витісняння, регресії, проекції, 

заміщення, реактивного утворення вищі у ДГ ніж у КГ. У свою чергу рівень заперечення, 

компенсації, інтелектуалізації у КГ нижчий за рівень ДГ. Виявлено підвищений рівень 

витиснення та регресії у ДГ, у КГ – заперечення та  інтелектуалізації (p≤0,001). 

Висновоки. Узагальнюючі можна зазначити, що у досліджених жінок постійна 

тривожність/тривога та загальний фон хвилювання у вигляді стійких реакцій особистості 

відображали підсвідомий конфлікт буття. Виявлено, що жінками почасту застосовувався 

стенічний тип реагування, що підтверджувалося наявність гиперстенічного профілю 

особистості з почуттям самотності. У жінок з тривожним станом виявлено складність 

взаємозв’язків психологічних захистів з порушення адаптації та пристосування. Для розробки 

«Програми психокорекційного супроводу жінок з тривожними станами у стоматологічній 

практиці» необхідно обов’язково отримувати вісь спектр об’єктивної інформації щодо 

психологічного та емоційного стану жінок із тривожним станом в залежності від складу та 

взаємовідносин у всіх серах функціонування. Даний підхід дозволить виявити та 

проаналізувати існуючі проблеми жінок та встановити потребу та необхідний рівень 

подальшого психокорекційного супроводу. 
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ДИФУЗНА ІДЕНТИЧНІСТЬ ТА ДИСОЦІАТИВНА СИМПТОМАТИКА В УМОВАХ 

ВОЄННОГО ЧАСУ 

 

Актуальність. Понад чотири роки активної фази збройного конфлікту сформували 

психосоціальні умови, що не мають аналогів у сучасній вітчизняній клінічній практиці. 

Хронічна загроза обстрілів, вимушене переміщення та тривала відсутність батька – 

мобілізованого або загиблого – порушили ключові умови нормативного становлення 

особистості в підлітковому віці. Відповідно до концепції Е. Еріксона, підлітковість є 

критичним вікном формування ідентичності – стадією «ідентичність – рольова дифузія», – і 

саме в цьому періоді хронічна психотравматизація й нестабільність прив'язаності чинять 

найбільш тривалий та структурно значущий вплив на особистісний розвиток. 

Мета. Вивчити зв'язок між дифузною ідентичністю та дисоціативною симптоматикою у 

молодих людей, психічний розвиток яких відбувався в умовах воєнного часу, і визначити 

предиктори дисоціативних проявів у цій популяції. 

Результати дослідження. У клінічній психології та психіатрії дифузна ідентичність 

концептуалізується як центральна характеристика межової організації особистості (Кернберг, 

1984). Феноменологічно вона виявляється у відсутності інтегрованого й стійкого уявлення про 

себе та інших, хронічному переживанні внутрішньої порожнечі та переважанні примітивних 

захисних механізмів – насамперед розщеплення. Дисоціація, попри власну самостійну 

клінічну і теоретичну традицію, є функціонально та феноменологічно спорідненою з дифузією 

ідентичності: обидва конструкти відображають недостатність психічної інтеграції на різних 

рівнях організації психіки. Утім, упродовж тривалого часу вони вивчались переважно в 

паралельних дослідницьких потоках, що рідко перетинались. Питання про те, чи є 

дисоціативна симптоматика наслідком дифузії ідентичності, її клінічним маркером або одним 

із патогенетичних компонентів – особливо в популяції підлітків, що пережили воєнну травму, 

– досі залишається відкритим і потребує прицільного емпіричного вивчення. 

Концепція дифузної ідентичності операціоналізується у двох відносно самостійних 

традиціях. У межах статусного підходу Дж. Марсіа (1966) дифузія описується через 

відсутність прийнятих зобов'язань та активного пошуку; хронічна фіксація у цьому статусі на 

виході з юнацтва розглядається як самостійний предиктор підвищеного психопатологічного 

ризику. О. Кернберг (1984) надає конструкту структурного виміру: дифузія ідентичності 

визначається як нездатність інтегрувати суперечливі репрезентації Я і об'єктів і поміщається 

в саме ядро межової організації особистості – тобто осмислюється не лише як статусний 

дефіцит, а як характеристика глибинної психічної організації. 

Зв'язок між дифузією ідентичності та дисоціацією підтверджується на кількох рівнях 

аналізу, що не є повністю однорідними. На рівні розвитку обидва феномени корелюють із 

дезорганізованою прив'язаністю (Lyons-Ruth et al., 2006). На рівні теоретичної моделі 

структурна концепція дисоціації (Ван дер Гарт та ін., 2006) описує «частини особистості» у 

термінах, близьких до кернбергівської феноменології фрагментованого Я. На 

нейробіологічному рівні дані нейровізуалізації вказують на спільну дисфункцію медіальної 

префронтальної кори та мережі стану спокою (Default Mode Network) при обох станах (Lebois 

et al., 2021). При цьому наявні дослідження за участі українських підлітків – зокрема Sourander 

et al. (2026) – фіксують суттєве підвищення ПТСР-симптоматики, однак стан ідентичності та 
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дисоціативні прояви у них окремо не вимірювались. Це і є той дослідницький пробіл, який 

пропоноване дослідження має заповнити. 

Завдання дослідження: 1. Встановити рівні дифузії ідентичності та дисоціативної 

симптоматики у підлітків і молодих людей залежно від ступеня воєнного впливу – у трьох 

групах порівняння: ВПО, підлітки з батьками-військовими, підлітки без безпосередньої 

загрози. 2. Визначити характер та силу кореляції між показниками дифузії ідентичності 

(AIDA) і дисоціативної симптоматики (DES-II). 3. Визначити роль дифузії ідентичності у 

зв'язку між воєнною травматизацією і дисоціацією. 4. Побудувати профілі ризику для клінічно 

значущого рівня дисоціативних симптомів. 

Основна гіпотеза полягає у тому що підлітки і молоді люди з вищим рівнем травматизації 

та більш вираженим порушенням сімейної структури демонструватимуть вищі показники 

дифузії ідентичності, яка частково опосередковуватиме зв'язок між воєнним впливом і 

дисоціативною симптоматикою. 

Для вимірювання дифузії ідентичності передбачається застосування двох інструментів 

із різною методологічною оптикою. AIDA (Assessment of Identity Development in Adolescence; 

Goth et al., 2012) є 58-пунктною шкалою самозвіту, що операціоналізує два виміри: дифузність 

і зрілість ідентичності. STIPO-R (Clarkin et al., 2016) є напівструктурованим інтерв'ю на основі 

кернбергівської концепції, яке дозволяє вийти за межі самозвіту й зафіксувати структурні 

характеристики організації особистості. Дисоціативна симптоматика вимірюється за 

допомогою DES-II (Carlson & Putnam, 1993) – 28 пунктів, що вимірюють три фактори: 

абсорбція, деперсоналізація/дереалізація, амнезія. Соматоформний вимір дисоціації охоплює 

SDQ-20; ПТСР-симптоматику оцінює PCL-5. 

Висновки. Очікується, що реалізація дослідження дозволить встановити характер та 

силу зв'язку між дифузією ідентичності і дисоціацією в контексті воєнної травматизації, а 

також верифікувати медіаційну модель на клінічно та соціально значущій вибірці. У більш 

широкій перспективі отримані дані можуть слугувати підґрунтям для лонгітюдного 

дослідження постконфліктних траєкторій розвитку ідентичності – завдання, актуальність 

якого зростатиме в міру переходу суспільства до фази відновлення. 
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ПСИХОЛОГІЧНА ТИПОЛОГІЯ РЕАКЦІЙ ПЕРСОНАЛУ НА ОРГАНІЗАЦІЙНІ 

НОВОВВЕДЕННЯ 

 

Актуальність. У сучасних умовах глобальної економічної нестабільності, цифровізації 

та стрімких соціальних трансформацій організації змушені постійно адаптуватися до нових 

викликів. У цьому контексті нововведення перестають бути епізодичним явищем і набувають 

статусу необхідної умови виживання та розвитку підприємства. Організація сьогодні 

функціонує не як статична структура, а як динамічна система, здатна до безперервної 

перебудови та оновлення. Будь-яке нововведення розглядається як цілеспрямований комплекс 

заходів, що трансформує окремі елементи організаційної структури або функціональні 

алгоритми підприємства [3]. 

Мета. Дослідити психологічна типологія реакцій персоналу на організаційні 

нововведення. 

Результати дослідження. У зв’язку з цим необхідність організаційних змін визначається 

сукупністю зовнішніх і внутрішніх чинників, які взаємодіють між собою та формують 

загальний вектор розвитку організації. До зовнішніх чинників належать політична 

нестабільність, економічні коливання, технологічний прогрес і зміни споживчих потреб. 

Внутрішні чинники, у свою чергу, відображають стратегічні потреби організації, зокрема 

розширення ринків, підвищення продуктивності та збереження кадрового потенціалу [1; 3]. 

Таким чином, організаційні зміни постають не як ситуативне рішення, а як об’єктивна 

закономірність функціонування сучасних організацій. Разом із тим, успішність упровадження 

змін значною мірою залежить не лише від їхнього стратегічного обґрунтування, а й від 

психологічного сприйняття персоналом нових умов діяльності. Саме тому проблематика 

психологічного супроводу організаційних змін посідає важливе місце в дослідженнях 

менеджменту, організаційної психології та антикризового управління. У сучасних наукових 

працях наголошується на ключовій ролі кадрового потенціалу в умовах кризи та необхідності 

його адаптації до нових управлінських моделей. 

Окремо підкреслюється значення ефективної комунікації між HR-фахівцями та 

керівниками як одного з визначальних чинників успішного впровадження змін [2]. Крім того, 

дослідження у сфері психології управління нововведеннями розкривають механізми 

виникнення опору персоналу та визначають підходи до його подолання через формування 

довіри й залучення працівників до процесу прийняття рішень [3]. 

У цьому контексті важливим є розуміння того, що психологічна готовність до 

нововведень не є сталою характеристикою особистості. Вона формується під впливом 

індивідуального досвіду, рівня тривожності, особливостей корпоративної культури та ступеня 

довіри до керівництва. Відповідно, реакція персоналу на зміни має варіативний характер і 

проявляється у різних формах ставлення до інновацій. Це дозволяє розглядати працівників не 

як однорідну групу, а як систему різних типів реагування, які умовно можна поділити на п’ять 

основних категорій (табл. 1). 
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Таблиця 1 

Порівняльна характеристика реакцій персоналу на організаційні зміни 

 

Тип 

працівників 
Характеристика поведінки 

Рівень 

ініціативності 

Ентузіасти Активно підтримують зміни та виступають 

каталізаторами процесу 

Максимальний 

Прихильники Позитивно ставляться до нововведень, але 

очікують чітких інструкцій 

Середній 

Нейтрали Дотримуються позиції спостерігачів та пасивно 

адаптуються 

Низький 

Скептики Висловлюють сумніви та критикують 

нововведення 

Приховано 

негативний 

Противники Чинять відкритий або прихований опір змінам Активно 

негативний 

 

Для діагностики реакцій персоналу на організаційні зміни особливо важливим є 

розрізнення скептиків і активних противників. Скептики, як правило, обмежуються 

критичними висловлюваннями щодо ефективності нововведень, тоді як противники здатні 

свідомо гальмувати процес реформування та формувати осередки колективного спротиву [3]. 

У ширшому психологічному контексті опір змінам є природною реакцією людини на 

порушення звичного способу діяльності, а психологічний бар’єр у цьому випадку виступає 

захисним механізмом психіки, спрямованим на збереження внутрішньої стабільності 

особистості. 

Такі бар’єри можуть набувати різних форм, серед яких доцільно виокремити бар’єр 

некомпетентності, що пов’язаний зі страхом втрати професійної ефективності в нових 

умовах; бар’єр традицій і навичок, який проявляється у небажанні змінювати усталені 

способи роботи; бар’єр ідилії, що ґрунтується на переконанні про достатність існуючої 

системи; бар’єр збільшення навантаження, пов’язаний із побоюванням інтенсифікації праці; 

бар’єр винагороди, що відображає недовіру до справедливості компенсацій; бар’єр втрати 

роботи чи статусу, який виникає через страх реорганізації або скорочення; а також бар’єри 

недовіри до керівника і соціального комфорту, що пов’язані відповідно з сумнівами щодо 

управлінських рішень та ризиком втрати неформальних зв’язків у колективі. Формування 

таких бар’єрів зазвичай зумовлюється негативним досвідом попередніх реформ, 

інформаційною невизначеністю, недостатньою прозорістю управлінських рішень і низьким 

рівнем довіри між керівництвом і працівниками [1]. 

У цьому контексті ефективне управління змінами передбачає не примусову адаптацію, а 

створення умов для їх психологічного прийняття, що потребує диференційованого підходу до 

різних груп персоналу. Зокрема, у роботі зі скептиками та противниками ключове значення 

мають відкриті переговори, аргументоване пояснення причин змін і визнання емоційного 

напруження, яке виникає в процесі трансформацій. У випадках, коли працівники об’єктивно 

ризикують втратити статус або посаду, доцільним є застосування механізмів переговорів і 

компенсаційних рішень [3]. Додатково ефективними є техніки активного слухання та 

емпатійної комунікації, які сприяють зниженню рівня недовіри та пом’якшенню конфліктних 

реакцій. Важливим також є забезпечення прозорості управлінських рішень, що дозволяє 

працівникам краще розуміти логіку змін і перспективи власної участі в них. 

Щодо нейтрально налаштованих працівників, то для них найбільш ефективним є 

залучення до процесу прийняття рішень. Партисипативне управління формує відчуття 

причетності до змін і підвищує рівень відповідальності за їх результати. У цьому процесі 
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важливою є також трансформація ролі HR-фахівця: відповідно до сучасних рекомендацій, HR-

менеджер і керівник мають діяти як стратегічні партнери, забезпечуючи узгоджену 

комунікаційну політику в організації [2]. 

Окрему роль у процесі впровадження змін відіграють ентузіасти, які виступають 

своєрідними «агентами змін» усередині організації. Делегування їм частини управлінських 

функцій та відповідальності дозволяє посилити позитивний вплив на колектив і прискорити 

адаптацію персоналу до нових умов [5]. Крім того, їхній неформальний авторитет сприяє 

подоланню соціально-психологічного бар’єра недовіри серед інших працівників. 

У сучасній психології управління значного поширення набула класична трьохетапна 

модель змін, яка включає: «розморожування» як підготовку персоналу та подолання 

психологічних бар’єрів; етап реалізації змін, що передбачає навчання і супровід працівників; 

«заморожування», яке полягає у закріпленні нових моделей поведінки та формуванні 

стабільних стандартів діяльності [3].  

Ефективність цієї моделі значною мірою залежить від рівня довіри в організації, оскільки 

довіра виступає своєрідною когнітивною основою, що знижує тривожність, підвищує 

згуртованість команди та забезпечує психологічну стійкість колективу. У ширшій перспективі 

сучасних кризових викликів особливого значення набуває концепція антикрихкості, яка 

передбачає здатність організації не лише витримувати стресові впливи, а й посилювати власну 

ефективність унаслідок пережитих криз. Реалізація цього підходу забезпечується через такі 

інструменти, як децентралізація управління, резервування ресурсів та розвиток автономності 

команд [5]. 

Висновки. Таким чином, психологічна реакція персоналу на організаційні нововведення є 

складним багаторівневим процесом, що визначається поєднанням особистісних, соціально-

психологічних та управлінських чинників. Успішність упровадження інновацій значною мірою 

залежить від здатності керівництва враховувати психологічні особливості працівників, своєчасно 

виявляти бар’єри та формувати атмосферу довіри й співучасті. Сучасний керівник повинен 

поєднувати стратегічне мислення з високим рівнем емоційної компетентності, адже саме людський 

капітал є основним ресурсом організації в умовах постійних трансформацій. Використання 

емпатійної комунікації, партисипативного управління та підтримки внутрішніх «агентів змін» 

створює передумови для перетворення організаційної кризи на джерело розвитку та оновлення. 
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ОСОБИСТОСТІ 

 

Актуальність. Воєнні події належать до найбільш складних суспільних явищ, які 

суттєво впливають на психічний стан людини та процес її особистісного розвитку. Війна 

змінює звичний спосіб життя, порушує відчуття безпеки та змушує людей адаптуватися до 

нових умов існування. У зв’язку з цим проблема психологічного впливу воєнного стану на 

особистість набуває особливої актуальності. 

Мета. Вивчити психологічні особливості впливу воєнного стану на розвиток 

особистості. 

Результати дослідження. Повномасштабна війна в Україні стала серйозним 

випробуванням для населення. Вимушене переселення, втрата житла, переживання за життя 

рідних та постійна небезпека негативно впливають на емоційний стан людини [1]. За даними 

Всесвітньої організації охорони здоров’я, під час воєнних конфліктів суттєво зростає кількість 

осіб, які потребують психологічної допомоги та підтримки [4]. 

Одним із найпоширеніших наслідків впливу війни є підвищення рівня тривожності та 

емоційної напруги. Тривале перебування в умовах стресу може призводити до порушень сну, 

емоційного виснаження, зниження працездатності та погіршення психічного здоров’я [2]. У 

деяких випадках виникають симптоми посттравматичного стресового розладу, які суттєво 

ускладнюють соціальну адаптацію людини. 

Особливо вразливими до негативного впливу воєнних подій є діти та молодь. Для дітей 

характерними є страхи, підвищена тривожність та емоційна нестабільність. Молоді люди 

часто стикаються з невизначеністю щодо майбутнього, труднощами професійного 

самовизначення та ризиком емоційного вигорання [3]. 

Водночас війна не завжди спричиняє лише негативні наслідки. Подолання складних 

життєвих обставин може сприяти розвитку психологічної стійкості, відповідальності та 

переосмисленню життєвих цінностей. У багатьох людей посилюється здатність до 

взаємодопомоги, зростає роль соціальної підтримки та усвідомлення значущості 

міжособистісних стосунків [1]. 

Важливим чинником збереження психічного здоров’я є своєчасна психологічна 

допомога та підтримка з боку родини, друзів і суспільства. Соціальна підтримка сприяє 

успішнішій адаптації до складних умов життя та допомагає зменшити негативні наслідки 

воєнного стресу [2]. 

Висновки. Отже, воєнний стан суттєво впливає на розвиток особистості та її психічне 

здоров’я. Наслідки такого впливу можуть проявлятися через тривожність, емоційне 

виснаження та труднощі адаптації. Разом із тим подолання кризових ситуацій може сприяти 

формуванню психологічної стійкості та особистісному зростанню. Саме тому важливого 

значення набувають заходи психологічної підтримки населення в умовах війни. 
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SOFT SKILLS ЯК РЕСУРС ПСИХІЧНОЇ СТІЙКОСТІ ТА СОЦІАЛЬНОЇ АДАПТАЦІЇ 

ОСОБИСТОСТІ 

 

Актуальність. Сучасний цивілізаційний контекст, що формується під впливом агресії проти 

України, тривалої макросоціальної невизначеності, цифрових трансформацій виробничого і 

комунікативного середовища, постпандемічних соціально-економічних зрушень, оголює нестачу 

таких внутрішньоособистісних ресурсів, які здатні забезпечувати збереженість психічного 

функціонування людини в умовах хронічно високого стресогенного навантаження. Саме у відповідь 

на ці виклики наукове знання поступово відмежовує феномен soft skills від традиційної категорії 

«знання – уміння – навички» та переосмислює його як інтегральну ресурсну систему особистості, 

опертям якої виступають не вузькоінструментальні, а трансверсальні компетентності: емоційна 

саморегуляція, рефлексивність, комунікативна гнучкість, кооперативна поведінка, толерантність до 

невизначеності, критичне мислення. У такій перспективі soft skills набувають рангу не лише 

освітнього, а й послідовно психологічного об'єкта дослідження, причому одночасно у площинах 

психології особистості, психології праці та психології адаптації. 

Мета. Окреслити концептуальну рамку розгляду soft skills як ресурсної системи, що 

забезпечує підтримку психічної стійкості в умовах хронічно-стресогенного простору сучасності. 

Результати дослідження. Питання змісту, структури та механізмів функціонування soft 

skills у новітніх студіях вітчизняної та закордонної психологічної науки розгорнуто за 

кількома дослідницькими векторами. О. М. Кокун і Т. І. Мельничук у концептуально-

методологічному довіднику експлікують поняття резильєнтності та життєстійкості як 

споріднених, але нетотожних змістових одиниць, що виявляються через сукупність 

характеристик особистості, які забезпечують її здатність до відновлення психосоціального 

функціонування після травмівної дії. У монографії О. М. Кокуна (2025) резильєнтність і 

життєстійкість артикулюються як ключові детермінанти ефективної адаптації людини в 

умовах глобальної турбулентності – війни, екологічних та економічних криз, технологічних 

трансформацій. А. В. Вознюк на емпіричному матеріалі підготовки магістрів-психологів 

засвідчує статистично значущий зв'язок між рівнем стресостійкості як змістового компонента 

soft skills і показниками емоційного усвідомлення, ситуативної тривожності та резильєнтності. 

Праці Т. В. Комар, О. М. Кулешової і О. О. Полуденко, А. Жукової, С. В. Копилової та О. О. 

Власенко поглиблюють проблематику soft skills як ресурсу професійного становлення та 

запоруки психічної стійкості фахівців соціономічного профілю. У дослідженні О. В. Федик 

соціальна підтримка, ціннісно-смислова опора, інформаційна компетентність і саморегуляція 

окреслено як предиктори психологічної стійкості студентської молоді в умовах війни. Г. П. 

Лазос концептуалізує резильєнтність фахівця як парадигмальний орієнтир сучасної 

психотерапевтичної практики у воєнний період. Закордонні студії (E. De Carlo та співавтори, 

2025) на репрезентативній вибірці здобувачів вищої освіти підтверджують прогностичну роль 

soft skills щодо психологічних результатів – оптимізму, резильєнтності, самокерування. 

Сучасні трактування soft skills вийшли поза межі першого, «педагогічно-кадрового» їх 

розуміння, що позиціонувало ці компетентності як універсальні позапрофесійні навички 

працевлаштування. У теперішній концептуальній перспективі soft skills становлять 

інтегративну метакомпетентнісну структуру, що включає саморегулятивні (емоційна 

саморегуляція, керування часом, проактивна постава), когнітивні (критичне і креативне 
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мислення, метакогнітивна рефлексія), комунікативні (емпатійна взаємодія, асертивність, 

конструктивне розв'язання конфліктів), кооперативні (командна співпраця, лідерська 

компетентність, делегування) та адаптивно-стійкісні (резильєнтність, життєстійкість, 

толерантність до невизначеності) компоненти. Така архітектоніка зумовлює перехід soft skills 

із площини інструментальної підготовки до фахово-психологічного аналізу як ресурсу 

психічного функціонування. 

Психічна стійкість особистості постає на перетині регулятивних, когнітивних і ціннісних 

утворень. Її системотвірним ядром виступає здатність зберігати інтегрованість, 

продуктивність і смислову центрованість усупереч хронічним або гострим стресогенним 

впливам. Резильєнтність як споріднена, але не тотожна стійкості одиниця охоплює не лише 

збереженість, а й потенціал відновлення та посттравматичного зростання у відповідь на 

травматичну дію. Soft skills у цьому контексті є не побічним фактором, а власне предиктором 

стійкості: емоційна саморегуляція знижує гіперактивацію симпатичного відділу нервової 

системи; когнітивна гнучкість блокує катастрофізуюче мислення та руйнівні автоматичні 

думки; асертивна комунікація розширює доступ до соціальної підтримки – потужного 

протекторного чинника резильєнтності. Емпіричні результати А. В. Вознюк, отримані на 

вибірці майбутніх психологів в умовах воєнного стану, фіксують позитивні кореляції soft skills 

із резильєнтністю та емоційним усвідомленням, верифікуючи гіпотезу про їх ресурсну роль. 

Соціальна адаптація особистості розгортається у площині динамічної взаємодії суб'єкта 

із трансформованим середовищем – освітнім, професійним, міжкультурним, міграційним, 

поствоєнним. Адаптивна поведінка передбачає здатність до перебудови когнітивних схем, 

реструктуризації цільового горизонту, переосмислення власної ідентичності. Soft skills у цій 

структурі функціонують як інструменти переключення поведінкових режимів: критичне 

мислення забезпечує адекватне прочитання нових соціальних правил; емоційний інтелект – 

диференційовану реакцію на афективно неоднозначні стимули; адаптивна комунікативність – 

побудову нових мережевих контактів у незнайомому середовищі. Дослідження С. В. 

Копилової і О. О. Власенко актуалізує положення про адаптивну функцію soft skills як 

системоутворювальну, перетворюючи їх з елементу професійної підготовки на онтологічно-

психологічний механізм пристосування особистості до плинного контексту. 

Між психічною стійкістю та соціальною адаптацією зафіксовано не лінійний, а 

взаємнопідсилювальний зв'язок. Особистість із високим рівнем розвитку soft skills здобуває 

одночасно ресурс стримування дезорганізаційної дії стресу та ресурс конструктивної 

інтеграції у трансформоване середовище. Емпіричні матеріали Т. В. Комар, О. М. Кулешової 

й О. О. Полуденко, отримані на вибірці майбутніх фахівців соціономічних професій, 

верифікують положення про психологічну стійкість як засадничий чинник професійного 

становлення фахівця системи «людина – людина», де soft skills постають саме як її змістове 

наповнення. А. Жукова описує структуру soft skills фахівців центрів життєстійкості як 

інтегрований комплекс, що поєднує емоційний інтелект, відповідальність, лідерство, 

управління конфліктами, критичне і креативне мислення, та обґрунтовує його зв'язок зі 

збереженням психологічної стійкості й запобіганням емоційному вигоранню. 

Особливо чітко ресурсний характер soft skills проявляється в умовах хронічного 

воєнного стресу. Висновки О. В. Федик демонструють: студенти, які опанували механізми 

соціальної підтримки, ціннісно-смислову опору, інформаційну компетентність та 

саморегуляцію, демонструють вищий рівень психологічної стійкості. Це підтверджує, що soft 

skills функціонують у режимі мультимодального захисного фактора, поєднуючи внутрішні 

(саморегулятивні, когнітивні) і зовнішні (комунікативно-мережеві) ресурси. Аналогічну 

логіку Г. П. Лазос екстраполює на професійне поле психолога: резильєнтність фахівця в 

умовах війни є не лише особистісним надбанням, а й операційною умовою якості 

психотерапевтичної інтервенції, а її субстратом виступає саме комплекс soft skills. Закордонна 
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доказова база підкріплює зазначені висновки. Результати масштабного дослідження E. De 

Carlo та співавторів, отримані методом структурного моделювання, демонструють, що soft 

skills значущо прогнозують рівень оптимізму, резильєнтності та самокерування у здобувачів 

вищої освіти. У такий спосіб soft skills концептуалізуються не як «м'який» додаток до hard 

skills, а як власне фундаментальний психологічний ресурс, інвестиції в розвиток якого мають 

імплікації для психічного здоров'я особистості, її громадянської активності та професійної 

реалізації. 

Висновки. Soft skills у новітній психологічній концептуалізації постають як інтегральна 

ресурсна система особистості, в якій метакомпетентнісні утворення – саморегулятивні, 

когнітивні, комунікативно-кооперативні та адаптивно-стійкісні – виявляють предиктивну 

роль щодо рівня її психічної стійкості та результативності соціально-адаптаційного процесу. 

Між указаними психічними утвореннями фіксується синергійний зв'язок: розвиток soft skills 

забезпечує одночасно зміцнення внутрішнього стабілізаційного контуру і розширення 

зовнішнього адаптаційного простору особистості. У сучасних реаліях, що формуються 

довкола української людини під впливом воєнних і поствоєнних викликів, такий висновок 

передбачає переорієнтацію змісту психолого-педагогічних практик у бік цілеспрямованої 

культивації soft skills через тренінгові, інтерактивні, корекційно-розвивальні технології. 

Перспективи подальших розвідок пов'язані з розробленням психодіагностичного 

інструментарію для комплексного оцінювання soft skills як ресурсної системи, а також із 

верифікацією ефективності інтервенцій, спрямованих на зміцнення цих компонентів у різних 

соціальних групах. 
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ЖИГИНАС Ю.Б. 
старший викладач  

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м.Київ 

 

СОЦІАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНІ ДЕТЕРМІНАНТИ ФОРМУВАННЯ 

ПСИХОЛОГІЧНОЇ ГОТОВНОСТІ МОЛОДІ ДО ВИМОГ ТРАНСФОРМОВАНОГО 

РИНКУ ПРАЦІ В УМОВАХ СОЦІАЛЬНИХ КРИЗ 

 

Актуальність. Значущість проблеми зумовлена глибокими трансформаціями сучасного 

ринку праці, що пов’язані із соціально-економічними змінами, цифровізацією та кризовими 

чинниками, зокрема воєнним станом і нестабільністю зайнятості. У цих умовах молодь 

належить до найбільш уразливих соціально-професійних груп, оскільки стикається з високою 

конкуренцією на ринку праці, невідповідністю набутих професійних компетентностей 

актуальним вимогам роботодавців, а також труднощами первинного входження у професійне 

середовище та подальшої адаптації. Додатково ускладнюють ситуацію недостатній 

практичний досвід, обмежена конкурентоспроможність, а також розрив між професійними 

очікуваннями молоді та реальними умовами працевлаштування. Важливе значення мають і 

психологічні чинники, зокрема рівень мотивації до професійної діяльності, особливості 

самовизначення та впевненість у власних можливостях.  

Мета. Вивчити соціально-психологічні детермінанти формування психологічної 

готовності молоді до вимог трансформованого ринку праці в умовах соціальних криз. 

Результати дослідження. У цьому контексті психологічна готовність розглядається як 

поєднання внутрішніх ресурсів особистості, таких як мотивація, ціннісні орієнтації та 

здатність до саморегуляції, і впливу зовнішніх соціальних умов. Як показують дослідження 

трудової спрямованості та професійної готовності, важливим є взаємозв’язок особистісних 

характеристик із соціальним середовищем, що визначає траєкторію професійного становлення 

молоді [2, 6]. 

Значною соціальною проблемою сучасного ринку праці залишається молодіжне 

безробіття, яке ускладнює процес професійної реалізації та підсилює ризики соціальної 

нестабільності серед молоді. Ю. Підвальна підкреслює, що ця проблема потребує 

комплексного підходу в межах соціальної політики та практики соціальної роботи, оскільки 

вона має не лише економічний, а й соціально-психологічний характер [3]. Це вказує на 

необхідність створення умов, які б сприяли підтримці молоді у процесі професійного 

самовизначення та працевлаштування. 

В умовах соціальних криз і воєнних подій проблема зайнятості молоді загострюється, що 

потребує посилення уваги до механізмів її професійної адаптації та інтеграції в ринок праці. 

Дослідження Холодницької А. та Бондаренко А. [5] акцентує на необхідності впровадження 

системних заходів, спрямованих на підтримку зайнятості молодого населення в умовах 

трансформаційних змін ринку праці та нестабільного соціально-економічного середовища. 

У структурі психологічної готовності до праці ключове значення мають професійна 

самосвідомість, трудова спрямованість, мотиваційна сфера та здатність до адаптації в умовах 

змін. Саме ці характеристики визначають внутрішню налаштованість молодої людини на 

включення в професійну діяльність і подальший розвиток у ній. У цьому контексті Ю. І. 

Калюжна підкреслює, що трудова спрямованість є базовим компонентом психологічної 

готовності до професійної діяльності, формування якого відбувається у процесі соціалізації 

особистості [2]. Це дозволяє розглядати готовність до праці як результат взаємодії 

особистісних психологічних характеристик і соціального середовища, у якому відбувається 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

84 

 

 

становлення молодої людини. 

Підходи до розуміння професійної готовності у сучасних умовах акцентують на її 

змінному, динамічному характері, що безпосередньо залежить від трансформацій соціально-

економічного середовища. А. Шиманський визначає психологічну готовність як багаторівневу 

систему якостей, що забезпечує здатність особистості реагувати на зміни професійних вимог 

і адаптуватися до нових умов діяльності [6]. У ситуації трансформації ринку праці це набуває 

особливої значущості, оскільки змінюються професійні стандарти, з’являються нові форми 

зайнятості та підвищується потреба у гнучкості й адаптивності працівників. 

Соціальна робота у процесі формування психологічної готовності молоді відіграє 

ключову роль у підтримці її професійного становлення та входження на ринок праці. Її 

практична реалізація охоплює профорієнтаційне консультування, психологічний супровід, а 

також допомогу в узгодженні професійних очікувань молоді з реальними умовами та 

вимогами сучасної зайнятості. Важливим напрямом є розвиток навичок самопрезентації, 

планування кар’єри та підвищення соціальної мобільності, що сприяє посиленню готовності 

до працевлаштування. 

У межах цього процесу соціальний працівник виступає як посередник між особистістю 

та ринком праці, сприяючи подоланню психологічних бар’єрів і зміцненню внутрішніх 

ресурсів молоді. Значна частина молодих людей стикається з невпевненістю у власних 

професійних можливостях, страхом відмови роботодавців, а також із наслідками 

нестабільності ринку праці, що проявляється у підвищеній тривожності, зниженні самооцінки 

та емоційному напруженні. 

Адаптація молоді до ринку праці виступає важливим чинником формування її 

психологічної готовності до професійної діяльності. Ефективність цього процесу визначається 

поєднанням внутрішніх ресурсів особистості (мотивації, професійного самовизначення, 

самооцінки) та зовнішніх умов, зокрема соціально-економічної ситуації й інституційної 

підтримки [4]. 

Психологічна готовність молоді формується під впливом комплексу соціально-

психологічних чинників. Провідну роль серед них відіграє мотивація, яка зумовлює 

спрямованість на досягнення професійних цілей і подолання труднощів. Водночас професійне 

самовизначення передбачає усвідомлений вибір кар’єрного шляху з урахуванням власних 

можливостей, інтересів і соціально-економічних умов. Значний вплив мають і соціальні 

очікування, що формуються під дією сім’ї, освітнього середовища та суспільних уявлень про 

престиж професій, визначаючи готовність молоді до входження на ринок праці. 

Макросоціальне середовище, зокрема стан економіки, рівень зайнятості та характер 

соціальних трансформацій, виступає зовнішнім детермінуючим фактором, що може як 

сприяти, так і ускладнювати процес професійної адаптації молоді. У цьому контексті сучасний 

ринок праці, як підкреслює Іваненко О., характеризується високою динамічністю та 

нестабільністю, значною залежністю від кризових явищ і зовнішніх соціально-економічних 

факторів, що безпосередньо впливає на рівень працевлаштування молоді та можливості її 

професійної реалізації [1]. 

Психологічна готовність молоді формується у взаємодії внутрішніх ресурсів особистості 

з динамічними умовами зовнішнього середовища. Важливими чинниками є механізми 

адаптації, соціальна підтримка та розвиток гнучких професійних компетентностей, що 

підвищують здатність реагувати на зміни ринку праці. 

Висновки. Сучасний ринок праці характеризується трансформаційними процесами, 

зумовленими цифровізацією, соціально-економічними змінами та кризовими явищами, що 

підвищує вразливість молоді через конкуренцію, невідповідність освіти вимогам ринку та 

труднощі адаптації. 
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Основними соціально-психологічними детермінантами психологічної готовності молоді 

є мотивація до професійної діяльності, рівень професійного самовизначення, система 

соціальних очікувань, а також вплив соціального й макросоціального середовища. 

Психологічна готовність визначає здатність молодої людини адаптуватися до змін, 

приймати професійні рішення та діяти в умовах невизначеності, що є ключовим для її 

інтеграції в ринок праці. 

У цих умовах соціальна робота спрямована на підтримку професійної адаптації молоді 

через подолання психологічних бар’єрів, розвиток професійних компетентностей і 

формування реалістичних професійних очікувань, що підвищує ефективність входження у 

ринок праці. 
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Актуальність. В Україні особливої значимості набуває діяльність у сфері 

«вдосконалення» або «розвитку нерухомості» (development), який, за визначенням В. Бусова, 

являє собою вид підприємницької діяльності, пов’язаний з будівництвом об’єктів, 

реконструкцією будівель або перетворенням ділянок землі для підвищення їх доданої вартості 

[1]. Особливе значення набуває вивчення різних аспектів професійних компетентностей та 

психологічних особливостей девелоперської діяльності, а також їх психологічного супроводу. 

Щербакова І. М. дослідила внесок вітчизняних та закордонних науковців у вивчення мотивації 

девелоперів та відзначила значущість праць J. Barg, R. Ruparathna, D. Mendis, K. Hewage, які 

на основі систематизації закордонних досліджень мотивації працівників будівельної галузі, 

дійшли висновку щодо наявності незначного обсягу знань у цій галузі, з причин дуже малої 

кількості наукових публікацій за цією проблематикою [2]. 

Мета. Наукове обґрунтування «Програми психолого-організаційного супроводу 

персоналу девелоперських організацій» в залежності від взаємозв’язків професійних 

компетентностей, особистісних якостей, психологічних особливостей та копінг-стратегій 

поведінки персоналу. 

Матеріали та методи. З дотриманням принципів біоетики та деонтології протягом 2023 

– 2024 рр. за умови інформаційної згоди проведено комплексне обстеження 250 осіб, 

персоналу девелоперських організацій. Дослідження проведено з дотриманням принципів 

етики Американської психологічної асоціації [3], «Кодексу етики» протокол № 10 від 

14.07.2016 [4]. Після первинної обробки даних у дослідження включено 175 осіб, серед яких 

проведено порівняльний аналіз результатів дослідження та які розподілилися наступним 

чином: група керівників – (ГК, N=50) та група фахівців – (ГФ, N=125). 

Результати дослідження. В межах розробки «Програми психолого-організаційного 

супроводу персоналу девелоперських організацій» за результатом аналізу взаємозв’язків 

професійних компетентностей, особистісних якостей, психологічних особливостей та копінг-

стратегій поведінки персоналу використано розроблені авторські поняття «Резільєнтні 

здібності» та «Професійна адаптивність у стресовій ситуації». Розробка даних понять стала 

важливим кроком в межах градації програмних заходів для персоналу. 

Поняття «Резільєнтні здібності» включає характеристику особистісних якостей 

персоналу девелоперських організацій, рівень емоційного інтелекту та реакції на стресову 

ситуацію у професійній діяльності, а саме: 

1. Розвинені – забезпечують ефективне застосування професійних навичок та знань. 

Дозволяють особистості бути успішною, самостійною, легко та ґрунтовно виконувати 

професійну діяльність, засвоювати нову інформацію, мають високу стресостійкість.  

2. Потребують розвитку – низькоефективне застосування професійних навичок та знань. 

Особистість мало успішна, не самостійна, з труднощами виконує професійну діяльність та 

важко засвоює нову інформацію, має низку стресостійкість. 

Поняття «Професійна адаптивність у стресовій ситуації» характеризується сукупністю 

рівня конфліктності, конструктивним / неконструктивним підходом до вирішення проблем, 

копінг-механізмами, типом управління та відносини у колективі. 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

87 

 

 

Результати вищевикладеного аналізу взаємозв’язків професійних компетентностей, 

особистісних якостей, психологічних особливостей та копінг-стратегій поведінки персоналу 

девелоперських організацій покладено у розробку «Програми психолого-організаційного 

супроводу персоналу девелоперських організацій», яка має наступні складові: 1. Алгоритм дії 

психолога при консультуванні персоналу девелоперських організацій. 2. Рекомендації з 

психологічного консультування персоналу девелоперських організацій. 3. Модульний план 

психолого-організаційного супроводу персоналу девелоперських організацій. 4. Рекомендації 

з психологічного супроводу персоналу девелоперських організацій. 

Рекомендації з психологічного консультування персоналу девелоперських організацій: 

1. Діагностична фаза. Комплексне оцінювання емоційних характеристик психічної сфери 

індивіда. Визначаються рівень сформованості навичок саморегуляції та самомотивації, 

здатність підтримувати емоційну обізнаність і здійснювати ефективне управління власними 

емоційними станами. Аналіз розвитку емпатії та здатності до розпізнавання емоцій інших осіб, 

оцінювання резільєнтних здібностей. Виявлення порушень у виконанні професійних ролей, 

що уможливлює оцінювання професійної адаптивності до стресової ситуації. На основі 

отриманих даних формується перелік навичок, умінь та компетенцій, які потребують 

відновлення. При цьому враховується ступінь адаптивності та індивідуальні можливості. Для 

діагностики використовується «Скринінг-опитувальник резільєнтних здібностей та 

професійної адаптивності». 

2. Фаза психологічного консультування, планування та проведення заходів. 

Встановлюються мета та розробляється план їх досягнення, який підписується консультантом 

та клієнтом – персоналом девелоперських організацій. Проводиться за допомогою бланку 

«Плану розвитку резільєнтних здібностей та професійної адаптивності». 

Акцент психо-соціального втручання з розвитку резільєнтних здібностей та професійної 

адаптивності робиться на оцінюванні умов діяльності та діагностики ступеня розвитку 

резільєнтності здібностей та професійної адаптивності. Виконання «Плану розвитку 

резільєнтних здібностей та професійної адаптивності» проводиться за допомогою 

«Модульного плану психолого-організаційного супроводу персоналу девелоперських 

організацій».  

Рекомендації з психологічного супроводу персоналу девелоперських організацій:1. 

Напрацювання усвідомленості щодо власних емоцій у процесі міжособистісної комунікації. 2. 

Встановлення бар’єрів зниження емоційного інтелекту. 3. Напрацювання навичок розвитку 

емоційного інтелекту. 4. Формування вмінь діагностики чинників, які блокують застосування 

емоційного інтелекту. 5. Опановування методик самомотивації. 6. Втілення у робочу 

діяльність медитативних практик та технік релаксації. 7. Розвиток умінь гармонізації 

емоційного стану (опрацювання дистанціювання та конфронтації в діяльності). 8. Формування 

навичок подолання агресивних станів. 9. Розвиток здатності прийняття рішень та побудови 

ефективних взаємовідносин з персоналом і партнерами. 

Вектори психологічного супроводу. 

1. Діагностика особистісних чинників, що впливають у стресовій ситуації. 

2. Розвиток стійкості до стресу та комунікативного потенціалу шляхом використання 

механізмів адаптації. 

3. Формування навичок соціальної взаємодії, міжособистісної перцепції та нівелювання 

бар’єрів у комунікації. 

4. Діагностика та виокремлення провідних симптомів професійної дезадаптації та 

зниження тривожності. 

5. Розвиток умінь психологічної самодопомоги, емоційно-вольової мобілізації та 

профілактики тривоги. 

6. Формування позитивного ставлення до колективу. 
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7. Моніторинг емоційних станів та розвитку емоційного інтелекту персоналу із 

корекцією плану психолого-організаційного супроводу. 

Висновки. Узагальнюючі можна зазначити, що даний етап дослідження дозволив 

науково обґрунтувати «Програму психолого-організаційного супроводу персоналу 

девелоперських організацій» в залежності від взаємозв’язків професійних компетентностей, 

особистісних якостей, психологічних особливостей та копінг-стратегій поведінки персоналу 

девелоперських організацій. Розроблені авторські поняття «Резільєнтні здібності» та 

«Професійна адаптивність у стресовій ситуації», які надають можливість градації програмних 

заходів для персоналу. Розроблено: а) Алгоритм дії психолога при консультуванні персоналу 

девелоперських організацій; б) «Скринінг-опитувальних резільєнтних здібностей та 

професійної адаптивності»; в) Бланк «Плану розвитку резільєнтних здібностей та професійної 

адаптивності»; г) «Модульний план психолого-організаційного супроводу персоналу 

девелоперських організацій». У «Програмі психолого-організаційного супроводу персоналу 

девелоперських організацій» запропоновано «Рекомендації з психологічного консультування 

персоналу девелоперських організацій», які мають дві складові: діагностичну фазу та фазу 

психологічного консультування, планування та проведення заходів. Запропоновано 

«Рекомендації з психологічного супроводу персоналу девелоперських організацій», в яких 

окреслено вектори психологічного супроводу. 
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Актуальність. Динамічні світові трансформації, соціально-економічна нестабільність та 

повномасштабна війна проти України суттєво посилюють стресогенне навантаження на 

представників допомагаючих професій. У таких умовах особливої значущості набуває 

здатність активно конструювати особисту професійну перспективу, що передбачає 

прогнозування напрямів професійного розвитку, реалістичне цілепокладання та адекватну 

оцінку власних ресурсів для досягнення поставлених цілей. М. Мак-Магон та П. Абхезр 

наголошують, що в умовах постійних соціальних, економічних та професійних змін 

особистість має володіти здатністю до кар’єрної адаптивності та професійної життєстійкості 

[6]. Для майбутніх психологів окреслена компетентність уявляється вкрай важливою. Адже 

специфіка професійної діяльності психолога передбачає поєднання високого рівня емоційної 

включеності, відповідальності, постійної взаємодії зі стресогенними факторами та 

необхідності підтримувати оптимальний психоемоційний стан. Тому є нагальна потреба у 

розгляді компетентності проєктування професійного майбутнього як особистісного ресурсу, 

що лежить в основі життєстійкості майбутніх психологів. 

Мета. Дослідити компетентність проєктування професійного майбутнього як чинник 

психологічної стійкості майбутніх психологів. 

Результати дослідження. Можна констатувати постійне зростання уваги дослідників до 

проблем професійної компетентності, професійної ідентичності та життєстійкості майбутніх 

психологів. Так, І. Ющенко та Т. Панченко довели, що рівень життєстійкості особистості 

безпосередньо залежить від статусу професійної ідентичності. Авторки встановили, що 

найбільш високі показники життєстійкості характерні для особистості з досягнутою 

позитивною професійною ідентичністю, сформованою в результаті особистісного пошуку, 

професійного самовизначення, осмислення власного професійного шляху. Передчасно 

сформована ідентичність супроводжується зниженими показниками залученості, контролю та 

прийняття ризику [5, с. 20]. Особливо важливим є висновок про те, що професійна 

ідентичність, яка формується в процесі особистісного самоконструювання, забезпечує 

відчуття осмисленості життя, внутрішньої наповненості та психологічної рівноваги, що 

безпосередньо пов’язано із життєстійкістю особистості [5, с. 20]. 

Н. Перегончук визначає освітній простір як психологічну умову розвитку професійної 

компетентності майбутніх психологів. Дослідниця підкреслює, що сучасний освітній простір 

виступає середовищем саморозвитку, актуалізації рефлексії, самопізнання та 

самоконструювання особистості майбутнього фахівця [2, с. 209]. Також було виокремлено 

мотиваційно-ціннісний, операційно-конативний, емоційно-регулятивний та рефлексивно-

когнітивний компоненти професійної компетентності [2, с. 219]. Необхідно зазначити, що 

рефлексивно-когнітивний та мотиваційно-ціннісний компоненти створюють психологічне 

підґрунтя для формування здатності до проєктування власного професійного майбутнього. Н. 

Шель підкреслює, що сучасна професійна підготовка має бути спрямована на формування 

здатності до самостійного професійного розвитку та самореалізації [4, с. 47]. У дослідженні С. 

Ситнік та співавторів було встановлено, що студенти-психологи молодших курсів 

характеризуються нижчим рівнем стресостійкості та вищою тривожністю порівняно зі 
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студентами старших курсів, які демонструють більш сформовану здатність до подолання стресу 

та нижчий рівень особистісної тривожності. Тобто в процесі професійної підготовки 

відбувається поступове формування психологічних ресурсів життєстійкості, пов’язаних із 

професійним досвідом та розвитком навичок саморегуляції. Відповідно, здатність до 

усвідомленого проєктування власного професійного майбутнього виступає важливим ресурсом 

подолання психологічної напруги [3, с. 65]. Компетентність проєктування професійного 

майбутнього можна визначити як цілісне особистісне утворення, що формується у процесі 

активної професіоналізації та дозволяє обґрунтовано прогнозувати можливі професійні зміни, 

формувати альтернативні сценарії свого буття у професії. 

З опорою на здійснений аналіз можна стверджувати, що відповідна компетентність має 

комплексний вплив на життєстійкість майбутніх психологів. В її основі лежать такі 

психологічні механізми, як смислотворення, відновлення суб’єктної позиції, професійна 

ідентифікація та професійна адаптація. Механізм смислотворення забезпечує усвідомлення 

професійної перспективи як значущої життєвої цілі. Відчуття осмисленості дозволяє успішно 

долати ті моменти невизначеності, що завжди супроводжують професійну діяльність 

психологів [1]. Тісно пов’язаним із механізмом смислотворення є механізм відновлення 

суб’єктної позиції. Майбутній психолог починає сприймати себе активним автором власного 

професійного розвитку, що суттєво посилює психоемоційну стабільність. Усвідомлене 

проєктування професійного майбутнього сприяє включенню у структуру особистості 

професійних цінностей, ролей та мотивів. Професійна ідентифікація як ототожнення себе із 

професіоналом-психологом підвищує здатність особистості долати професійні труднощі та 

успішно адаптуватися до різних ситуацій професійної взаємодії. Механізм професійної 

адаптивності базується на розвинених навичках саморегуляції [6]. В окресленому дискурсі 

можна стверджувати, що процес професійного самопроєктування передбачає аналіз власних 

ресурсів, можливостей, обмежень та перспектив професійного розвитку, що безпосередньо 

забезпечується процесами саморегуляції. Окреслені психологічні механізми виступають 

важливими умовами формування емоційної стабільності фахівця та визначають його 

спрямованість на активне подолання труднощів, зумовлених професійною діяльністю. 

Висновки. Компетентність проєктування професійного майбутнього є важливим 

чинником життєстійкості майбутніх психологів. У сучасних умовах професійна діяльність 

психолога характеризується необхідністю постійного оновлення знань та освоєння нових 

професійних ролей. Здатність до проєктування професійного майбутнього, забезпечуючи 

усвідомлену організацію професійного розвитку, сприяє формуванню емоційної стійкості, 

готовності до невизначеності, підвищенню впевненості у власних можливостях. У результаті 

це сприяє підвищенню психологічної стійкості та професійної адаптивності майбутнього 

фахівця. 
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ПСИХОЛОГІЧНА НЕСТАБІЛЬНІСТЬ В УМОВАХ ВІЙНИ ЯК ЧИННИК 

ВИГОРАННЯ, ЗНИЖЕННЯ МОТИВАЦІЇ ТА ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ: 

ВИКЛИКИ ТА ВІДПОВІДІ ДЛЯ РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ 

 

Актуальність. Повномасштабне вторгнення Росії в Україну змінило умови праці 

мільйонів людей – і далеко не лише через руйнування інфраструктури чи масові переміщення. 

Поруч із очевидними економічними втратами розгорнулась інша, менш видима криза: криза 

психологічного ресурсу. Хронічний стрес, фінансова тривога і тотальна невизначеність 

поступово підточують здатність людини повноцінно працювати, утримувати внутрішню 

мотивацію й відновлюватись після виснаження. Саме цей вимір воєнного часу – 

психологічний – залишається найменш дослідженим і водночас найбільш визначальним для 

якості людського капіталу країни. 

Мета. Дослідити психологічну нестабільність в умовах війни як чинник вигорання, 

зниження мотивації та продуктивності праці: виклики та відповіді для ринку праці України 

Результати дослідження. Дані платформи Qui.help (2025) фіксують тривожну картину: 

серед головних стресорів українців – війна (59,0 %), невизначеність майбутнього (57,0 %), 

вигорання та фінансові труднощі (по  

48,0 %), постійна загроза обстрілів (44,0 %). Ці чинники рідко діють поодинці – люди з украй 

низьким психоемоційним станом переживають у середньому дев'ять різних стресорів 

одночасно [1]. За такого навантаження психіка просто не встигає відновлюватись між 

епізодами напруги, і виснаження стає хронічним фоном, на якому людина продовжує 

виконувати трудові обов'язки, поступово втрачаючи ефективність. 

Вигорання в умовах війни набуває особливої динаміки, відмінної від звичайного 

виробничого стресу. Дослідження Tsybuliak et al. (2023), проведене на двох хвилях – у липні 

2022-го та січні 2023 року – серед українських педагогічних працівників, зафіксувало стійке 

зростання емоційного виснаження впродовж цього короткого проміжку. Дослідники 

пов'язують цю динаміку з постійною мінливістю умов праці: мапи бойових дій, ракетні удари, 

нестабільність електропостачання щодня переформатовують саму можливість виконувати 

роботу [2]. Схожу картину спостерігали серед медичного персоналу: Rusanov et al. (2025) 

показали, що додатковий тягар травматичних подій і браку ресурсів виснажує навіть тих, хто 

до повномасштабного вторгнення демонстрував стійкість [3]. Спільним знаменником обох 

досліджень є деперсоналізація – поступове відчуження від власної роботи та знецінення 

докладених зусиль, яке зрештою руйнує фахову ідентичність. 

Для розуміння того, як саме війна і фінансова нестабільність руйнують мотивацію, 

продуктивним є звернення до теорії самодетермінації (Self-Determination Theory, SDT), 

розробленої Едвардом Десі та Річардом Раяном (Ryan & Deci, 2000). В її основі – теза про те, 

що стала внутрішня мотивація людини спирається на три базові психологічні потреби: 

автономію (відчуття, що людина сама обирає власні дії, а не виконує їх під примусом), 

компетентність (переконання, що людина справляється з тим, що від неї вимагається, і здатна 

розвиватись) та приналежність (наявність значущих соціальних зв'язків і відчуття, що вона 

комусь важлива). Коли ці потреби задоволені – людина діє з внутрішньою залученістю, 

ефективно й творчо. Коли вони систематично фруструються – мотивація деградує: від 
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автономної, яка живить справжню продуктивність, до контрольованої, яка тримається лише 

на зовнішньому тиску, а відтак легко руйнується за першого додаткового навантаження [4]. 

Воєнний контекст фруструє всі три потреби одночасно. Автономія підривається, коли 

людина не контролює базових умов власного існування: де вона перебуває, чи є світло, чи 

живий близький на фронті. Компетентність – коли набуті знання та навички знецінюються 

через руйнування галузей, вимушену зміну фаху або неможливість знайти гідну роботу. 

Приналежність – через вимушені розлучення з близькими, втрати, еміграцію. Дослідження 

Jordan та Smith (2022), проведене в умовах пандемії – іншої, але структурно схожої кризи 

невизначеності – показало: навіть за умов тотального зовнішнього обмеження люди, яким 

вдавалось підтримувати відчуття автономії та приналежності, демонстрували значно вищий 

рівень психологічного благополуччя [5]. Це важливий аргумент на користь цілеспрямованої 

роботи з цими потребами навіть у найжорсткіших умовах. 

Фінансова нестабільність підсилює описану фрустрацію через окремий механізм. 

Дослідження Ren et al. (2021) встановило: коли рівень фінансового стресу зростає, автономна 

мотивація – бажання працювати заради сенсу та розвитку – перестає позитивно впливати на 

продуктивність і творчу активність [6]. Людина, яка щиро захоплена своєю справою, в умовах 

хронічної фінансової тривоги все одно втрачає здатність реалізовувати цю захопленість у 

результатах. Горизонт планування звужується до найближчої виплати, когнітивний ресурс 

поглинається тривогою, а ризики – навіть розумні – починають здаватись непосильними. 

Basyouni та El Keshky (2021) описують суміжний ефект: нестабільність зайнятості через 

фінансову тривогу руйнує стан «потоку» – рівень психологічного занурення в роботу, за якого 

людина діє найефективніше [7]. 

На рівні ринку праці ці процеси набувають конкретного виразу. За даними European 

Business Association (2025), 33,0 % українських компаній повідомляють про високий рівень 

вигорання серед персоналу. 87,0 % роботодавців вже запровадили або планують програми 

підтримки ментального здоров'я [8] – і цей показник красномовніший за будь-яку декларацію 

про людиноцентричний менеджмент. Паралельно зростає звернення за психологічною 

допомогою: з 7,0 % у 2022 році до 17,0 % на початку 2024-го, за даними VoxUkraine [9]. 

Реальна потреба, однак, значно більша – більшість людей справляється самостійно, аж поки 

ресурс не вичерпується повністю, і саме тоді проблема стає вже клінічною. 

Молодь, яка виходить на ринок праці зараз, опиняється у подвійно складній ситуації. 

Вона входить у трудове життя без накопиченого досвіду та фінансового буфера – і під 

вантажем воєнного стресу, який Kurapov et al. (2023) кваліфікують як один із ключових 

предикторів тривожних розладів серед молодих людей. За даними аналітиків КПІ (2024), 

близько 20,0 % молоді в Україні сьогодні не працює, не навчається і не проходить жодного 

фахового навчання; серед зареєстрованих безробітних 82,0 % становлять жінки [10]. Ті, хто 

все-таки виходить на ринок, частіше погоджуються на невигідні умови, уникають переговорів 

про зарплату і схильні до раннього відходу з місця роботи – не через безвідповідальність, а 

через виснаження та відсутність відчуття стабільності, яке в SDT відповідає порушеній 

потребі у компетентності та автономії. 

Між психологічним станом і фінансовою нестабільністю формується петля зворотного 

зв'язку. Людина під фінансовим тиском гірше концентрується, приймає імпульсивніші 

рішення і рідше виявляє ініціативу – а це знижує її шанси на підвищення чи кращі умови 

зайнятості. Bialowolski et al. (2024) у великому систематичному огляді встановили: фінансово 

нестабільні працівники частіше відсутні на роботі та вдвічі більше схильні до зміни місця 

роботи [11]. Кожна така зміна переривається стаж і відкидає людину назад у фінансовому 

відношенні – і коло замикається. Розірвати його без свідомого зовнішнього втручання 

надзвичайно важко. 

Практична відповідь на цей виклик потребує дій на трьох рівнях одночасно. На рівні 
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організацій – переосмислити саму логіку управління персоналом у бік підтримки трьох 

базових потреб SDT. Автономія підтримується через участь працівників у прийнятті рішень, 

гнучкий графік і чітке пояснення сенсу завдань – не лише «що», а й «навіщо». Компетентність 

– через регулярний зворотний зв'язок, доступ до навчання та визнання конкретних досягнень, 

навіть дрібних. Приналежність – через психологічно безпечну командну культуру, де можна 

говорити про труднощі без страху осуду. Дослідження Slemp et al. (2024) підтверджують: 

менеджери, які пройшли навіть короткий тренінг із підтримки базових потреб підлеглих, 

отримали значуще зниження рівня вигорання в команді вже через шість тижнів [12]. 

На рівні системи зайнятості – інтегрувати психологічну складову безпосередньо в роботу 

центрів зайнятості та HR-відділів. Консультант, який розуміє, що фінансова тривога і 

вигорання блокують здатність людини шукати роботу ефективно, надасть якісно іншу 

допомогу, ніж той, хто просто підбирає вакансії. Державна служба праці України вже 

розробила методику психосоціальної підтримки на робочому місці [13] – питання в тому, 

наскільки системно вона впроваджується. На рівні освіти – формувати в студентської молоді 

навички психоемоційної регуляції та фінансової самоефективності ще до першого виходу на 

ринок праці. Це значно дешевше, ніж реабілітувати вигоріле покоління після. 

Висновки.  Війна змінила не лише карту зайнятості, а й психологічну тканину трудового 

життя в Україні. Вигорання, фінансова тривога та фрустрація базових психологічних потреб – 

це сьогодні не виняток, а поширений стан, з яким мільйони людей приходять на роботу щодня. 

Ігнорувати цей стан в управлінському та економічному плануванні означає будувати 

відновлення на нестійкому фундаменті. Людина, яка отримала підтримку вчасно – повертає 

свій ресурс. На цьому й має стояти кадрова політика воєнного та повоєнного часу. 
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Актуальність. У сучасних умовах воєнних дій в Україні медичні працівники зазнають 

значного психоемоційного навантаження, що впливає на регулятивну, соціально-

комунікативну, когнітивну та поведінкову сфери особистості. Саме узгоджене функціонування 

цих сфер забезпечує ефективне виконання професійних обов’язків, підтримання психологічної 

стійкості та здатність до прийняття відповідальних рішень в умовах підвищеного стресу. 

Особливе місце серед медичних працівників посідають лікарі акушери-гінекологи, професійна 

діяльність яких безпосередньо пов’язана із відповідальністю за життя та здоров’я матері й 

дитини [1-5]. В умовах війни вони нерідко стикаються з підвищеним рівнем страху, тривоги, 

невизначеності та іншими несприятливими психоемоційними проявами, що можуть негативно 

позначатися на якості професійної діяльності. Важливою складовою професійної 

компетентності акушерів-гінекологів є соціально-емоційна компетентність, яка забезпечує 

ефективну взаємодію з пацієнтами, здатність до емпатії та конструктивного реагування на 

стресові ситуації. Збереження та зміцнення психічного здоров’я фахівців цієї категорії можливе 

шляхом розвитку емоційного інтелекту, соціальної та комунікативної компетентності, а також 

удосконалення навичок саморегуляції, психологічної адаптації та резильєнтності [6-9]. 

Метою статті є емпіричне дослідження рівня соціо-емоційної компетентності акушерів-

гінекологів. 

Матеріали та методи. До емпіричного дослідження у 2023-2024 роках було залучено 

183 лікарів акушерів-гінекологів комунальних та комерційних закладів охорони здоров’я. З 

дотриманням принципів біоетики та деонтології дослідження проведено з дотриманням 

принципів етики Американської психологічної асоціації. У дослідженні застосовано 

«Опитувальник «Соціо-емоційна компетентність» (СЕК)» (А. О. Шашенкова). Аналіз, обробка 

і підрахунок процентних характеристик і коефіцієнтів кореляції здійснювалися за допомогою 

програми SPSS 10.0.5 for Windows [10-12]. 

Результати дослідження. У результаті дослідження встановлено, що для більшості 

акушерів-гінекологів характерний середній рівень соціо-емоційної компетентності (56,0 %), 

що свідчить про наявність достатнього потенціалу для регуляції власних емоційних станів та 

ефективної соціальної взаємодії, хоча можливості його реалізації не завжди є повністю 

використаними. Високий рівень соціо-емоційної компетентності виявлено у 26,0 % 

респондентів, що характеризує їх як фахівців із розвиненими навичками емоційної 

саморегуляції, професійної комунікації та конструктивної взаємодії з пацієнтами. Найбільш 

розвиненим компонентом соціо-емоційної компетентності виявилася самоефективність, що 

відображає високий рівень професійної впевненості та готовності до виконання складних 

клінічних завдань. Водночас нижчі показники за шкалами самокерування та соціального 

керування можуть свідчити про вплив значного емоційного навантаження, притаманного 
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акушерсько-гінекологічній практиці, а також про необхідність подальшого розвитку навичок 

емоційної регуляції в умовах професійного стресу. 

Встановлено статистично значущо вищий рівень загальної соціо-емоційної 

компетентності у жінок-акушерів-гінекологів порівняно з чоловіками (p ≤ 0,01). Найбільші 

відмінності виявлено за показниками самоусвідомлення, соціо-емоційної обізнаності та 

соціального керування. Отримані результати можуть бути пов’язані з вищим рівнем 

емпатійності, емоційної чутливості та орієнтації на міжособистісну взаємодію, які традиційно 

розглядаються як важливі ресурси професійної діяльності в медичній сфері. Водночас 

відсутність суттєвих відмінностей за окремими компонентами емоційної саморегуляції 

свідчить про вагому роль професійної підготовки та досвіду у формуванні відповідних 

компетентностей. Доведено, що акушери-гінекологи, які працюють у комерційних закладах 

охорони здоров’я, демонструють статистично значущо вищі показники за всіма компонентами 

соціо-емоційної компетентності порівняно з працівниками комунальних закладів. Найбільш 

виражені відмінності зафіксовано за шкалами самокерування, соціального керування та 

самоефективності. Це може бути пов’язано з більш високими вимогами до комунікативної 

компетентності, орієнтацією на сервісну взаємодію з пацієнтами, більшою професійною 

автономією та вищим рівнем мотиваційної підтримки в умовах комерційного сектору. 

Кореляційний аналіз підтвердив інтегративний характер соціо-емоційної компетентності 

та наявність позитивних взаємозв’язків між усіма її структурними компонентами. Найбільш 

тісні кореляційні зв’язки виявлено між показниками самокерування та самоефективності (r = 

0,72), соціо-емоційної обізнаності та соціо-емоційного усвідомлення (r = 0,71), а також 

самоусвідомлення та самоефективності (r = 0,68). Це свідчить про те, що здатність до 

усвідомлення власних психоемоційних станів та їх регуляції є провідними психологічними 

детермінантами професійної компетентності акушерів-гінекологів. 

На основі теоретичного аналізу та емпіричних результатів соціо-емоційну 

компетентність акушерів-гінекологів доцільно розглядати як багатовимірне психологічне 

утворення, що інтегрує внутрішньоособистісні та міжособистісні ресурси фахівця і забезпечує 

ефективність його професійної діяльності в умовах підвищеної стресогенності. Отримані 

результати стали підґрунтям для побудови структурно-логічної моделі соціо-емоційної 

компетентності, яка відображає взаємозв’язок її компонентів та їх функціональне значення у 

професійній діяльності акушерів-гінекологів. 

Внутрішньоособистісний рівень моделі представлений самоусвідомленням і 

самокеруванням, які забезпечують рефлексивний аналіз власних переживань та регуляцію 

емоційних реакцій. Міжособистісний рівень охоплює соціо-емоційну обізнаність, соціо-

емоційне усвідомлення та соціальне керування, що забезпечують розуміння емоційних станів 

інших людей, інтерпретацію соціального контексту та ефективну професійну комунікацію. 

Інтегративно-результативний рівень представлений самоефективністю, яка відображає 

впевненість фахівця у власних професійних можливостях та здатності успішно вирішувати 

складні клінічні й комунікативні завдання. 

Запропонована структурно-логічна модель дозволяє систематизувати отримані 

емпіричні результати та може слугувати теоретичною основою для розроблення програм 

психологічного супроводу, профілактики емоційного вигорання, розвитку соціо-емоційних 

компетентностей і підвищення професійної ефективності акушерів-гінекологів у закладах 

охорони здоров’я різних форм власності. 

Висновки. Результати дослідження засвідчили, що соціо-емоційна компетентність 

акушерів-гінекологів загалом характеризується середнім рівнем сформованості, що 

підтверджується відносною збалансованістю показників за більшістю її структурних 

компонентів. Отримані дані свідчать про наявність достатнього особистісного та 

професійного ресурсу для забезпечення ефективної взаємодії з пацієнтами й колегами. 
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Водночас виявлений рівень розвитку соціо-емоційної компетентності може виявлятися 

недостатнім для повноцінної реалізації цього потенціалу в умовах тривалого емоційного 

напруження, високої професійної відповідальності та постійного стресового навантаження. У 

ході дослідження встановлено наявність статевих відмінностей за загальним показником 

соціо-емоційної компетентності, а також за її окремими складовими — соціо-емоційною 

обізнаністю, самоусвідомленням і соціальним керуванням. Вищі значення за зазначеними 

показниками були характерні для жінок-акушерів-гінекологів. Разом із тим відсутність 

статистично значущих відмінностей за показниками самокерування свідчить про те, що 

здатність до емоційної саморегуляції значною мірою формується під впливом професійних 

вимог медичної діяльності та не залежить від статевої належності фахівця. Порівняльний 

аналіз показників залежно від типу закладу охорони здоров’я дозволяє розглядати 

організаційно-професійне середовище як важливий чинник розвитку соціо-емоційних 

компетентностей. Насамперед це стосується таких компонентів, як емоційна гнучкість, 

соціальне керування та професійна самоефективність. Водночас умови професійної діяльності 

у комунальних закладах охорони здоров’я, які часто характеризуються підвищеним 

навантаженням, дефіцитом ресурсів та високою інтенсивністю роботи, можуть обмежувати 

можливості реалізації та подальшого розвитку соціо-емоційного потенціалу медичних 

працівників. 

Список використаних джерел: 

1. Всеукраїнська програма ментального здоров’я за ініціативою Олени Зеленської. 

Координаційний центр з психічного здоров’я Кабінету Міністрів України. 

https://howareu.com/pro-prohramu 

2. Глядик Б. М., Петришин Л. Й., Кульчицький В. Й., Кульчицький Т. Р. Сутність 

соціокомунікативної компетентності майбутніх фахівців соціальної сфери. Актуальні питання 

розвитку науки та інновацій. 2024. № 1 (27). С.34-45. https://doi.org/10.32987/2617-8532-2024-

1-34-45 

3. Да Сілва, Т. Х. Цінність емоційного інтелекту в акушерстві: покращення догляду та 

результатів для матерів та немовлят через цілі сталого розвитку та лідерство. J. Womens 

Healthc. Midwifery Res. 2024. № 3 (4). С. 1–6. 

4. Лартей, Дж. К., Ампонса-Тавіа, К. та Осафо, Дж. Емоційний інтелект та сприйняття 

організаційної підтримки як предиктори емоційного виснаження серед медсестер та акушерок. 

Міжнародний журнал управління охороною здоров'я на робочому місці. 2021. № 14 (3), 261–

273. URL : https://ugspace.ug.edu.gh/server/api/core/bitstreams/f7f85690-031e-41e8-8477-

5c612da6b2fa/content 

5. Lymar, L. V. Основні компоненти соціальної компетентності сімейних лікарів в 

Україні. Медична освіта. 2019. № 2. С.90–95. https://doi.org/10.11603/me.2414-

5998.2019.2.10101 

6. Міхєєва Л., Федощук, А. Конфліктологічна компетентність як ключовий аспект 

професійної підготовки фахівців соціономічних професій. Psychology Travelogs, 2024. № 4, с. 

35–45. https://doi.org/10.31891/PT-2024-4-4.  

7. Фаеда А. Ектейт, Ахмад Дж. Айєд, Расміє Анабтаві, Моат абу Еджхейше, Імад Х. 

Фашафшех, Ахмад Батран, Бахаеддін М. Хаммад. Зв'язок між емоційним інтелектом та 

трудовою продуктивністю серед палестинських акушерок у відділеннях акушерства та 

гінекології. Sci Rep. 2026. https://doi.org/10.1038/s41598-026-35463-z  

8. Шашенкова, А., Шукалова, О. Інтегративна модель соціо-емоційної  компетентності.  

Knowledge,  Education,  Law,  Management. 2022. № 2 (46), 158-165.  

9. Шашенкова А. Апробація опитувальника «Соціо-емоційна компетентність». Вісник 

ХНПУ імені Г. С. Сковороди «Психологія». 2023. №1 (68). С. 386-401. URL: 

http://journals.hnpu.edu.ua/index.php/psychology/article/view/13449] 

https://howareu.com/pro-prohramu
https://doi.org/10.32987/2617-8532-2024-1-34-45
https://doi.org/10.32987/2617-8532-2024-1-34-45
https://ugspace.ug.edu.gh/server/api/core/bitstreams/f7f85690-031e-41e8-8477-5c612da6b2fa/content
https://ugspace.ug.edu.gh/server/api/core/bitstreams/f7f85690-031e-41e8-8477-5c612da6b2fa/content
https://doi.org/10.11603/me.2414-5998.2019.2.10101
https://doi.org/10.11603/me.2414-5998.2019.2.10101
https://doi.org/10.31891/PT-2024-4-4
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Faeda_A_-Eqtait-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Ahmad_J_-Ayed-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Rasmieh-Anabtawi-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Moath_abu-Ejheisheh-Aff2
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Imad_H_-Fashafsheh-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Imad_H_-Fashafsheh-Aff1
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Ahmad-Batran-Aff2
https://www.nature.com/articles/s41598-026-35463-z#auth-Bahaaeddin_M_-Hammad-Aff1
https://doi.org/10.1038/s41598-026-35463-z
http://journals.hnpu.edu.ua/index.php/psychology/article/view/13449


РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

99 

 

 

10. Климчук В. О. Математичні методи у психології: навч. посіб. для студентів 

психологічних спеціальностей. Київ : Освіта України, 2009. 288 с. 

11. Ethical principles of psychologists and code of conduct. American Psychological 

Association. Effective June 1, 2003 (as amended 2010, 2016). Effective January 1, 2017. URL : 

https://www.apa.org/ethics/code/ethics-code-2017.pdf 

12. Landau S., Everitt B.S. A Handbook of Statistical Analyses using SPSS, Chapman & Hall 

/ CRC Press LLC, 2004. 339 р. 

 

 

  

https://www.apa.org/ethics/code/ethics-code-2017.pdf


РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

100 

 

 

РУСТАМОВА Ф.Е. 
здобувач першого (бакалаврського) рівня вищої освіти 

Академія праці, соціальних відносин і туризму  

м. Київ 

 

ТЕОРЕТИЧНИЙ АНАЛІЗ КАТЕГОРІЙНОГО АПАРАТУ ЗАГАЛЬНОЇ ПСИХОЛОГІЇ 

 

Актуальність. У сучасному світі психологія займає важливе місце серед наук про 

людину. Вона допомагає зрозуміти особливості поведінки людей, причини їхніх вчинків, 

емоційних реакцій та взаємодії з оточенням. Інтерес до психології постійно зростає, оскільки 

знання психологічних закономірностей є необхідними як у професійній діяльності, так і в 

повсякденному житті. Психологія досліджує внутрішній світ людини, її психічні процеси, 

стани та властивості особистості. Завдяки розвитку психологічної науки стало можливим 

більш ефективно вирішувати проблеми навчання, спілкування, професійного самовизначення 

та особистісного розвитку. 

Мета. Теоретичний аналіз категорійного апарату загальної психології. 

Результати дослідження. Психологія є однією з найактуальніших наук сьогодення, 

оскільки допомагає людині краще зрозуміти не лише інших людей, а й самого себе. Саме тому 

вивчення предмета, завдань, напрямів та основних категорій загальної психології є 

актуальним для кожного студента незалежно від обраної спеціальності. Психологія є наукою, 

що вивчає закономірності виникнення, розвитку та функціонування психіки людини. Назва 

науки походить від грецьких слів: «psyche» – душа та «logos» – вчення, знання. У буквальному 

значенні психологія означає «наука про душу», проте сучасна психологія досліджує не лише 

внутрішній світ людини, а й особливості її поведінки, мислення, емоцій та діяльності. Як 

самостійна наука психологія почала активно розвиватися наприкінці ХІХ століття. З того часу 

вона пройшла значний шлях розвитку та стала важливою галуззю наукових знань. Сьогодні 

психологічні дослідження використовуються в освіті, медицині, управлінні, спорті, бізнесі та 

багатьох інших сферах. Психічні явища формуються під впливом спадковості, виховання, 

навчання та соціального середовища. Саме тому психологія тісно пов'язана з педагогікою, 

соціологією, філософією та біологією. 

Значення психології в сучасному суспільстві постійно зростає. Люди дедалі частіше 

стикаються зі стресом, емоційним напруженням та труднощами у спілкуванні. У таких умовах 

психологічні знання допомагають краще розуміти власні переживання та знаходити шляхи 

розв'язання життєвих проблем. 

Предметом загальної психології є психіка людини та закономірності її функціонування. 

Психіка дозволяє людині відображати навколишній світ, орієнтуватися в ньому, приймати 

рішення та регулювати власну поведінку [1; 3; 4]. 

До основних завдань загальної психології належать: вивчення психічних процесів 

людини; дослідження психічних станів та властивостей особистості; встановлення 

закономірностей розвитку психіки; пояснення причин поведінки людини; розробка 

практичних рекомендацій для покращення діяльності та спілкування людей [1; 3; 4]. 

Важливим завданням психології також є допомога людині у процесі самопізнання. 

Завдяки психологічним знанням людина може краще усвідомлювати власні можливості, 

сильні сторони та особливості характеру. 

У процесі розвитку психологічної науки сформувалося багато напрямів, кожен з яких по-

своєму пояснює психічні явища та поведінку людини. 

Одним із перших став біхевіоризм, представники якого вважали, що предметом 

психології повинна бути поведінка людини, яку можна спостерігати та досліджувати. Вони 

приділяли основну увагу реакціям людини на впливи зовнішнього середовища. Важливе місце 
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посідає психоаналіз, засновником якого був Зигмунд Фрейд. Цей напрям наголошує на ролі 

несвідомих процесів, внутрішніх конфліктів та переживань у житті людини. Представники 

гештальтпсихології вважали, що психічні явища необхідно розглядати як цілісні структури. 

Вони доводили, що людина сприймає навколишній світ не окремими елементами, а як єдину 

систему образів. Гуманістична психологія зосереджує увагу на особистості людини, її 

можливостях та прагненні до саморозвитку. Представники цього напряму підкреслювали 

унікальність кожної людини та її здатність до самореалізації. У сучасній психології широко 

застосовується когнітивний напрям, який досліджує процеси мислення, пам'яті, уваги, 

сприймання та прийняття рішень. Саме цей напрям допомагає зрозуміти, як людина отримує, 

обробляє та використовує інформацію [2; 4]. 

Кожен із психологічних напрямів зробив важливий внесок у розвиток науки. Жоден із 

них не може повністю пояснити всі особливості психіки людини, тому сучасні дослідження 

часто поєднують різні підходи. 

Для вивчення психічної діяльності людини загальна психологія використовує систему 

основних категорій. До них належать психічні процеси, психічні стани та психічні властивості 

особистості. Психічні процеси забезпечують відображення людиною навколишнього світу. До 

них відносять відчуття, сприймання, пам'ять, мислення, уяву, увагу та мовлення. Саме завдяки 

цим процесам людина пізнає дійсність і накопичує життєвий досвід.Психічні стани 

характеризують особливості діяльності людини протягом певного часу. До них належать 

настрій, тривожність, стрес, втома, натхнення та інші емоційні переживання. Психічні стани 

можуть як допомагати діяльності людини, так і ускладнювати її [2; 4; 5]. 

Психічні властивості особистості є відносно стійкими характеристиками людини. До них 

належать темперамент, характер, здібності та спрямованість особистості. Саме ці властивості 

значною мірою визначають індивідуальність людини та особливості її поведінки. 

У сучасному суспільстві психологія відіграє важливу роль, оскільки допомагає людині 

краще розуміти себе та інших. Психологічні знання сприяють розвитку навичок спілкування, 

вмінню вирішувати конфлікти, долати стресові ситуації та підтримувати емоційну рівновагу. 

Особливо актуальною психологія є сьогодні, коли люди часто стикаються з великим 

обсягом інформації, високим рівнем відповідальності та швидкими змінами в суспільстві. 

Розуміння психологічних закономірностей допомагає адаптуватися до нових умов та 

ефективніше взаємодіяти з оточенням. 

Основна цінність психології полягає в тому, що вона навчає людину усвідомлювати 

власні почуття, думки та мотиви поведінки. Саме тому знання основ психології є корисним не 

лише для майбутніх психологів, а й для кожної людини незалежно від її професії. 

Висновки. Отже, психологія є важливою наукою, яка вивчає закономірності функціонування 

та розвитку психіки людини. Предметом загальної психології виступають психічні процеси, стани 

та властивості особистості, а її завдання спрямовані на пояснення поведінки людини та 

особливостей її психічної діяльності. У процесі розвитку науки сформувалися різні психологічні 

напрями, кожен із яких зробив значний внесок у дослідження внутрішнього світу людини. Важливе 

значення мають також основні категорії загальної психології, які дозволяють більш глибоко 

зрозуміти особливості психіки та поведінки особистості. Таким чином, психологія є не лише 

теоретичною, а й практично значущою наукою. Вона допомагає людині краще пізнати себе, 

будувати ефективні взаємини з іншими людьми та успішно адаптуватися до сучасних умов життя. 

Список використаних джерел: 

1. Варій М. Й. Загальна психологія : підручник. Київ : Центр учбової літератури, 2016. 

1007 с. 

2. Загальна психологія: підручник / за загальною редакцією академіка С.Д. Максименка. 

4-те вид., переробл. і доп. Том 1. Київ: Видавництво Людмила, 2025. 568 с. 

 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

102 

 

 

3. Загальна психологія в основних категоріях і поняттях : програм. довід. / уклад. Л. К. 

Велитченко ; за заг. ред. О. Я. Чебикіна ; Південноукр. нац. пед. ун-т ім. К. Д. Ушинського. 

Одеса : Букаєв Вадим Вікторович, 2011. 535 с. 

4. Москалець В. П. Загальна психологія : підручник  / В. П. Москалець ; Прикарпат. нац. 

ун-т ім. В. Стефаника. – Київ : Ліра–К, 2020. 564 с. 

5. Савчин М. В. Вікова психологія : навч. посіб. / Мирослав Васильович Савчин, Леся 

Павлівна Василенко. Київ : Академія, 2017. 366 с. 

  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

103 

 

 

 

БАБІНЕЦЬ О.В.  
здобувач першого (бакалаврського) рівня вищої освіти 
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ТРЕНІНГОВІ ТЕХНОЛОГІЇ ЯК ІНСТРУМЕНТ ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ 

ПРОФСПІЛКОВИХ КАДРІВ 

 

Актуальність. Світова практика свідчить, що освітня діяльність профспілок є важливою 

складовою зміцнення профспілкового руху та підвищення ефективності представництва 

інтересів працівників [3; 4]. Профспілкові освітні програми спрямовані на формування знань 

про трудове законодавство, соціальний діалог, колективні переговори, організаційну 

діяльність профспілок та захист трудових прав працівників [4; 9]. International Labour 

Organization підкреслює, що навчання є ключовим інструментом зміцнення профспілкових 

організацій, оскільки воно сприяє підвищенню активності працівників, розвитку лідерських 

якостей і ефективності колективних дій [4]. 

Мета. Дослідити тренінгові технології як інструмент підвищення кваліфікації 

профспілкових кадрів. 

Результати дослідження. У сучасній практиці профспілкового навчання 

застосовуються різні форми освітньої діяльності: семінари, тренінги, воркшопи, літні школи, 

онлайн-курси, програми лідерства та стажування [3; 4]. Такі програми спрямовані на розвиток 

професійних компетентностей профспілкових активістів, зокрема навичок переговорів, 

організаційного менеджменту, комунікації, медіації конфліктів і стратегічного планування [2; 

7]. Міжнародна практика демонструє також широке використання інтерактивних методів 

навчання у підготовці профспілкових кадрів [7; 8]. Наприклад, освітні програми, що 

реалізуються Міжнародним навчальним центром Міжнародної організації праці, поєднують 

дистанційне навчання, інтерактивні модулі, практичні вправи та тестування знань. У межах 

таких курсів учасники проходять декілька взаємопов’язаних навчальних модулів, виконують 

практичні завдання і беруть участь у дискусіях, що сприяє глибшому засвоєнню матеріалу та 

розвитку практичних навичок [2; 5] .  

У Великій Британії важливу роль у підготовці профспілкових кадрів відіграє Trades 

Union Congress (TUC), яка реалізує комплексну систему освітніх програм для профспілкових 

представників. Навчання організовується у співпраці з коледжами подальшої освіти та 

включає тренінгові курси для різних категорій профспілкових активістів: представників з 

питань безпеки праці, рівності, навчання та організаційного розвитку [3]. 

Німецька система профспілкового навчання характеризується високим рівнем 

інституціоналізації та інтеграцією з європейськими освітніми програмами. Важливу роль у 
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підготовці профспілкових кадрів відіграє European Trade Union Institute (ETUI), який 

організовує міжнародні тренінги для профспілкових лідерів із різних країн Європи. 

Характерним для профспілкових організацій США є активне впровадження тренінгових 

програми для розвитку організаційної спроможності та підготовки нових лідерів 

профспілкового руху [4] . Значну роль у цьому процесі відіграє AFL-CIO, яка реалізує освітні 

програми для профспілкових активістів і організаторів. 

У межах таких програм широко застосовуються тренінги з організаційної мобілізації 

працівників, стратегічних кампаній, комунікації з членами профспілки та ведення 

колективних переговорів. Навчальні заняття включають моделювання переговорних ситуацій, 

групову роботу над реальними кейсами профспілкових кампаній, а також практичні вправи з 

планування профспілкових стратегій. 

У країнах Північної Європи профспілкове навчання є важливою складовою системи 

соціального партнерства. У Швеції профспілкові організації приділяють значну увагу 

підготовці своїх представників до участі у соціальному діалозі та управлінні трудовими 

відносинами. Зокрема, профспілкові центри навчання організовують тренінги для 

представників трудових колективів, які входять до складу виробничих рад підприємств. 

Учасники таких програм опановують навички ведення переговорів, аналізу економічної 

інформації підприємства, стратегічного планування та комунікації з працівниками. Значна 

частина навчального процесу реалізується через групові дискусії, рольові ігри та аналіз 

реальних прикладів із практики соціального партнерства. 

Система навчання профспілкових кадрів в Україні включає різноманітні форми та 

методи професійного розвитку, серед яких важливе місце посідають семінари, курси 

підвищення кваліфікації, круглі столи, консультації та тренінги. Останні набувають особливої 

популярності завдяки своїй інтерактивності, практичній спрямованості та можливості 

активного залучення учасників до процесу навчання [7; 8]. 

Одним із провідних осередків підготовки та підвищення кваліфікації профспілкових 

кадрів є Центр підвищення кваліфікації та розвитку освіти (далі – ЦПКРО), що функціонує на 

базі Академії праці, соціальних відносин і туризму (далі – АПСВТ). Основною метою 

діяльності Центру є забезпечення професійного розвитку профспілкових працівників, 

формування сучасних компетентностей у сфері соціально-трудових відносин, управління 

організаціями та ведення соціального діалогу [10]. 

У діяльності Центру використовуються різні форми навчання, зокрема: лекційні заняття; 

семінари; практичні заняття; тренінги; ділові ігри; дискусії та групові обговорення. 

Особливе місце займають саме тренінгові технології, які дозволяють поєднувати 

теоретичні знання з практичними навичками [5]. У процесі тренінгового навчання учасники 

мають можливість не лише отримувати нову інформацію, але й відпрацьовувати практичні 

навички комунікації, переговорів, вирішення конфліктних ситуацій, командної роботи та 

прийняття рішень. 

Практика показує, що застосування тренінгових технологій у навчанні профспілкових 

кадрів сприяє: підвищенню мотивації до навчання; розвитку комунікативних навичок; 

формуванню навичок командної роботи; розвитку лідерських якостей; підвищенню 

ефективності професійної діяльності [1; 6]. 

Разом з тим аналіз сучасної практики показує, що використання тренінгових технологій 

потребує системного підходу, відповідного методичного забезпечення та підготовки тренерів. 

Саме тому важливим завданням є визначення організаційно-методичних умов ефективного 

застосування тренінгових технологій у системі підвищення кваліфікації профспілкових 

кадрів. 

Важливим етапом модернізації вітчизняної системи підвищення кваліфікації 

профспілкових кадрів на базі ЦПКРО АПСВТ стало нормативно-методичне врегулювання 
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інноваційних форм навчання через інституціоналізацію сертифікатних програм. Відповідно до 

чинного «Положення про сертифікатні програми в Академії праці, соціальних відносин і 

туризму» (2026 р.), такі освітні інтенсиви розглядаються як спеціалізовані навчальні курси або 

комплекси взаємопов’язаних освітніх компонентів, спрямовані на здобуття конкретних 

компетентностей поза межами основної освітньої програми.  

Такий підхід створює надійне правове підґрунтя для гнучкої побудови власної освітньої 

траєкторії як для внутрішніх здобувачів вищої освіти за спеціальністю 231 «Соціальна 

робота», так і для зовнішніх користувачів – безпосередньо діючих профспілкових лідерів та 

активістів. Упровадження таких програм у практику роботи Центру підвищення кваліфікації 

та розвитку освіти АПСВТ дозволяє оперативно реагувати на актуальні запити трудової сфери 

шляхом диференціації навчання на короткострокові, середньострокові та довгострокові 

освітні модулі. Для чіткого розуміння масштабу освітньої трансформації, що відбулася в 

Академії, доцільно порівняти ключові параметри організації навчання профспілкових кадрів 

до і після введення в дію оновленого Положення (див. табл. 1). 

Таблиця 1 

Порівняльний аналіз організації навчання профспілкових кадрів в АПСВТ до і після 

інституціоналізації сертифікатних програм 

 

Параметр 

порівняння 

До впровадження 

Положення 

Після впровадження 

Положення 

Нормативний 

статус 

програми 

Переважно внутрішні 

короткі плани семінарів без 

жорсткої прив'язки до 

кредитів ЄКТС 

Офіційний статус спеціалізованого 

курсу, що затверджується Вченою 

радою та вводиться в дію наказом 

ректора 

Гнучкість та 

тривалість 

навчання 

Фіксовані за часом загальні 

курси підвищення 

кваліфікації без градації за 

обсягом 

Чітка диференціація на короткострокові 

(15–60 год.), середньострокові (75–150 

год.) та довгострокові програми (300–

450 год.) 

Форми та 

технології 

викладання 

Переважно очні лекційні 

заняття з обмеженим 

використанням цифрових 

платформ 

Очна, дистанційна та змішана форми із 

обов'язковим залученням систем LMS 

та засобів цифровізації 

Цільова 

аудиторія та 

траєкторія 

Орієнтація виключно на 

окремі ізольовані групи 

слухачів за загальним 

замовленням 

Можливість поєднання потреб як 

внутрішніх студентів, так і зовнішніх 

практиків для побудови індивідуальних 

траєкторій 

Система 

оцінювання 

результатів 

Спрощений поточний 

контроль, відсутність чітко 

прописаної питомої ваги 

критеріїв 

Прозоре оцінювання (тести, кейси, 

проєкти, портфоліо) із доведенням 

критеріїв до слухачів на початку 

навчання 

Фінансові 

механізми 

Стандартна одноразова 

оплата за повний курс 

навчання без 

альтернативних варіантів 

Гнучкі механізми: модульна оплата (за 

окремі компоненти), поетапна оплата, 

фінансування за рахунок грантів чи 

роботодавців 

Документ про 

завершення 

Звичайне свідоцтво або 

довідка про 

прослуховування курсу 

лекцій 

Сертифікат встановленого зразка (за 

потреби з додатком) та обов'язковими 

елементами цифрової верифікації (QR-

код) 

Джерело: розроблено автором на основі використаних джерел 
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Як демонструють дані табл. 1, у контексті підготовки лідерського корпусу Федерації 

професійних спілок України (далі – ФПУ) особливу практичну цінність набули саме 

диференційовані за обсягом типи сертифікатних програм, які дозволяють гнучко дозувати 

навчальне навантаження:  

1. Короткострокові програми (обсягом від 15 до 60 академічних годин, або 0,5-2 кредити 

ЄКТС), які ідеально підходять для експрес-тренінгів з оперативного кадрового 

адміністрування, охорони праці в умовах воєнного стану чи психологічної профілактики 

вигорання.  

2. Середньострокові програми (від 75 до 150 академічних годин, або 2,5-5 кредитів 

ЄКТС), орієнтовані на глибше відпрацювання навичок медіації, колективно-договірної роботи 

та ведення тристороннього соціального діалогу.  

3. Довгострокові програми та мікрокваліфікації (від 300 до 450 академічних годин, або 

10-15 кредитів ЄКТС), що реалізуються протягом 1-2 семестрів і дозволяють здійснювати 

комплексну фундаментальну перепідготовку фахівців соціально-трудової сфери.  

Сучасна архітектура тренінгових сертифікатних програм в ЦПК АПСВТ обов’язково 

спирається на стандартизований паспорт (профіль) програми, що гарантує високу прозорість 

та валідність освітнього процесу. Структура такого профілю чітко регламентує взаємозв'язок 

між очікуваними результатами навчання (знати, вміти, застосовувати) та методами їх 

підсумкової атестації.  

Зокрема, кадровий адмініструючий та правозахисний вектори профспілкового навчання 

реалізуються через спеціалізовані модулі (наприклад, змістові блоки на зразок «Теоретико-

правові засади інституціоналізації трудових відносин та детермінанти кадрового 

адміністрування»), де слухачі вивчають алгоритми правового регулювання трудових відносин 

в Україні, адаптовані до сучасних кризових умов.  

Ефективність практичного впровадження тренінгових технологій у систему 

сертифікатних програм Академії забезпечується завдяки суворому дотриманню внутрішніх 

стандартів якості освіти (ESG) та академічної доброчесності. Навчальний процес має чітко 

виражений цифровий вимір: реалізація програм здійснюється не лише в очній, а й у 

дистанційній та змішаній формах із застосуванням систем управління навчанням (LMS), 

інтерактивних онлайн-інструментів та платформ відеоконференцій. Це знімає просторові 

бар'єри для навчання регіональних профспілкових активістів.  

Важливим фінансово-організаційним інструментом, що підвищує доступність тренінгів 

для громадського сектору, є диверсифікація джерел фінансування, передбачена нормативною 

базою АПСВТ. Навчання може фінансуватися як за кошти фізичних чи юридичних осіб, так і 

за рахунок цільових грантів, проєктів міжнародної технічної допомоги (наприклад, по лінії 

ILO) чи корпоративних замовлень безпосередньо від роботодавців або профспілкових 

об'єднань. При цьому застосування гнучких фінансових механізмів (модульної оплати за 

окремі освітні компоненти або поетапної оплати) суттєво знижує фінансове навантаження на 

первинні профспілкові організації.  

Логічним завершенням тренінгового навчання в межах сертифікатних програм є 

проходження слухачами об'єктивного підсумкового контролю (захист практичного проєкту, 

кейсу чи презентація результатів). За умови успішного виконання навчального плану 

випускники отримують Сертифікат встановленого зразка АПСВТ, який за потреби 

комплектується деталізованим додатком із зазначенням опанованих модулів, результатів 

оцінювання та обсягу в кредитах ЄКТС. Сучасні вимоги до захисту документів реалізовані 

через впровадження елементів цифрової верифікації (QR-кодів), що дозволяє роботодавцям та 

партнерам миттєво підтвердити автентичність отриманої профспілковим працівником 

мікрокваліфікації.  
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Таким чином, інтеграція тренінгових технологій у нормативно-правове поле 

сертифікатних програм АПСВТ перетворює епізодичне підвищення кваліфікації на 

системний, технологічний та прозорий процес, що оперативно реагує на запити сучасного 

ринку праці та запити Федерації професійних спілок України.  

Широкі масштаби та багаторівнева структура Федерації професійних спілок України 

зумовлюють високу затребуваність і стратегічну значущість нормативно-методичного 

забезпечення освітнього процесу в Академії. Так, згідно зведених статистичних даних 

членських організацій Федерації професійних спілок України за 2025 рік та стан 

профспілкового руху в умовах війни станом на 1 січня 2026 року до складу ФПУ входить 71 

членська організація, зокрема 46 всеукраїнських галузевих профспілок та 25 територіальних 

профоб’єднань, які охоплюють загалом 2 418 304 особи (див.Додаток Б). Така розгалуженість 

вимагає від Центру підвищення кваліфікації та розвитку освіти АПСВТ універсального, але 

водночас диференційованого підходу до навчання, здатного задовольнити освітні потреби 

різних категорій спілчан. 

Особливої актуальності впровадження гнучких сертифікатних програм набуває у зв'язку 

з динамікою чисельності організації: за 2025 рік загальна кількість членів ФПУ скоротилася 

на 203,6 тис. осіб (або на 7,8 % порівняно з 2024 роком). Цей тренд актуалізує потребу в 

підготовці висококваліфікованих профспілкових лідерів, здатних ефективно застосовувати 

технології органайзингу, антикризового менеджменту та мотивації профспілкового членства 

для стабілізації та розвитку організацій. 

Завдяки інституціоналізації сертифікатних програм в АПСВТ, усі галузеві та 

територіальні осередки ФПУ отримують правову та методичну можливість цільового 

підвищення кваліфікації своїх кадрів. Орієнтація програм на різні за тривалістю та змістом 

модулі дозволяє ефективно охопити навчанням специфічні групи всередині профспілкової 

структури: працюючих членів профспілок (які становлять 70,9 % від загальної чисельності), 

жінок (57,0 %), а також молодіжний сектор (34,8 %), включаючи студентство та працюючу 

молодь, які потребують сучасних інтерактивних та цифрових форматів підготовки. 

Висновки. Таким чином, проведений аналіз сучасної практики використання 

тренінгових технологій у системі профспілкового навчання свідчить про перехід від 

традиційних, інформаційно-лекційних форм підвищення кваліфікації до гнучких, модульних 

та цифровізованих освітніх траєкторій. Міжнародний досвід провідних профспілкових центрів 

та інститутів підтверджує, що саме інтерактивні методи та короткострокові інтенсиви є 

найбільш дієвим інструментом розвитку лідерського потенціалу організації. 

На вітчизняному терені провідна роль у цьому процесі належить Центру підвищення 

кваліфікації та розвитку освіти АПСВТ, де завдяки інституціоналізації сертифікатних програм 

(2026 р.) створено стійку правову та методичну базу для безперервного професійного розвитку 

членських організацій ФПУ. Статистичний аналіз структури Федерації професійних спілок 

України наочно продемонстрував гостру потребу в антикризовому менеджменті, 

органайзингу та диференціації тренінгових модулів відповідно до запитів працюючих членів, 

жіночих осередків та молодіжного сектору. Виявлені тенденції та масштабність цільової 

аудиторії вимагають детальнішого теоретичного обґрунтування та практичного проєктування 

специфічного комплексу умов, що безпосередньо забезпечуватимуть ефективність реалізації 

цих інноваційних програм, що й буде детально розглянуто у наступному підрозділі 

дослідження. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ПРОФЕСІЙНОЇ ЕТИКИ СОЦІАЛЬНОЇ РОБОТИ В УМОВАХ 

ЦИФРОВІЗАЦІЇ СУСПІЛЬСТВА 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку суспільства характеризується активним 

впровадженням цифрових технологій у всі сфери життєдіяльності людини. Процеси 

цифровізації охоплюють також систему соціального захисту населення та соціальної роботи, 

трансформуючи способи надання соціальних послуг, механізми комунікації з клієнтами та 

організацію професійної діяльності соціальних працівників. Використання електронних 

сервісів, онлайн-консультування, цифрових платформ, соціальних мереж та автоматизованих 

інформаційних систем створює нові можливості для підвищення доступності та ефективності 

соціальної підтримки. Водночас цифровізація актуалізує низку етичних викликів, які 

потребують переосмислення традиційних професійних стандартів. Низка вітчизняних і 

зарубіжних дослідників наголошують, що цифровізація – це не лише інструмент, а й нове 

середовище існування. Проте в українському освітньому просторі досі бракує системних 

методичних розробок, що поєднують цифрову грамотність саме з етичним кодексом 

соціального працівника. 

Мета. Визначення основних напрямів трансформації професійної етики соціальної 

роботи в умовах цифровізації суспільства та обґрунтування необхідності формування 

цифрової етичної компетентності соціальних працівників. 

Результати дослідження. Професійна етика соціальної роботи традиційно ґрунтується 

на принципах поваги до людської гідності, конфіденційності, соціальної справедливості, 

професійної відповідальності та дотримання прав людини. У цифровому середовищі зміст цих 

принципів набуває нових форм реалізації. Особливого значення набуває питання захисту 

персональних даних клієнтів, адже значна частина інформації зберігається та передається в 

електронному вигляді. Соціальний працівник повинен не лише дотримуватися етичних норм, 

а й володіти навичками цифрової безпеки, що дозволяють мінімізувати ризики витоку 

конфіденційної інформації. 

Цифрова трансформація соціальної сфери змінює не лише технологічні механізми 

надання соціальних послуг, а й саму філософію професійної взаємодії між соціальним 

працівником і клієнтом. Як зазначають Н. Коляда та О. Кравченко, впровадження цифрових 

технологій сприяє підвищенню доступності соціальних послуг, оптимізації процесів 

соціального супроводу та розширенню можливостей міжвідомчої взаємодії. Водночас 

цифровізація породжує нові ризики, пов’язані з безпекою персональних даних, цифровою 

дискримінацією та посиленням соціальної нерівності серед осіб, які мають обмежений доступ 

до сучасних технологій. 

В умовах воєнного стану цифровізація соціальних послуг набуває особливої 

актуальності для підтримки ветеранів війни, членів їхніх сімей, внутрішньо переміщених осіб 

та інших вразливих категорій населення. Використання електронних сервісів дозволяє 

забезпечити оперативний доступ до соціальної допомоги, консультацій та адміністративних 

послуг незалежно від місця перебування людини. Водночас це підвищує відповідальність 

соціального працівника за дотримання етичних принципів під час дистанційної взаємодії, 

захист персональних даних та забезпечення цифрової інклюзії клієнтів, які мають різний 

рівень цифрової грамотності. 
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Практичним проявом цифровізації соціальної сфери в Україні стало впровадження 

державних цифрових сервісів та інформаційних систем, спрямованих на підвищення 

доступності соціальних послуг. Зокрема, застосунок та портал «Дія» забезпечують отримання 

окремих соціальних послуг в електронному форматі, а Єдина інформаційна система соціальної 

сфери сприяє автоматизації процесів обліку, призначення та моніторингу соціальної 

підтримки населення. Водночас активно розвиваються цифрові сервіси для ветеранів війни та 

членів їхніх сімей, що дозволяють отримувати консультації, подавати заяви та взаємодіяти із 

суб’єктами соціального супроводу дистанційно. У цих умовах особливого значення набуває 

електронний кейс-менеджмент, який підвищує ефективність міжвідомчої взаємодії, але 

водночас висуває підвищені вимоги до захисту персональних даних, дотримання 

конфіденційності та професійної етики соціального працівника. 

У наукових дослідженнях Т. Семигіної та Н. Поліщук підкреслюється, що цифрова 

соціальна робота поступово стає окремим напрямом професійної діяльності, який потребує 

переосмислення традиційних етичних норм. Особливої актуальності набувають питання 

конфіденційності під час онлайн-консультування, професійних меж у соціальних мережах, 

використання цифрових платформ для соціального супроводу та захисту прав клієнтів у 

віртуальному середовищі. 

Однією з ключових проблем цифрової епохи є забезпечення інформованої згоди клієнта 

під час онлайн-взаємодії. Використання дистанційних форм консультування потребує чіткого 

інформування отримувачів соціальних послуг щодо умов зберігання, обробки та передачі їхніх 

персональних даних. Водночас неоднаковий рівень цифрової грамотності населення може 

обмежувати здатність окремих категорій клієнтів усвідомлено приймати рішення щодо 

використання цифрових сервісів. 

Суттєвим викликом для професійної етики є також розмиття меж між особистим і 

професійним простором у соціальних мережах. Соціальні працівники дедалі частіше 

використовують цифрові платформи для комунікації з клієнтами, що створює ризики 

порушення професійної дистанції та конфлікту ролей. У зв’язку з цим виникає необхідність 

формування нових стандартів цифрової поведінки та професійної комунікації. 

У сучасних умовах цифрова етична компетентність соціального працівника може 

розглядатися як інтегративна характеристика, що поєднує професійні знання, цифрові навички 

та ціннісні орієнтири. Вона включає здатність забезпечувати безпечне використання цифрових 

ресурсів, дотримуватися принципів академічної та професійної доброчесності, критично 

оцінювати інформацію та приймати обґрунтовані рішення в умовах етичної невизначеності. 

За даними OECD (2020), розвиток цифрової компетентності є однією з ключових умов 

ефективної підготовки фахівців соціальної сфери в умовах глобальної цифрової 

трансформації. 

На нашу думку, цифрова етична компетентність соціального працівника являє собою 

інтегровану професійну здатність здійснювати етично обґрунтовану діяльність у цифровому 

середовищі, забезпечуючи захист персональних даних, дотримання принципів 

конфіденційності, поваги до людської гідності, соціальної справедливості та відповідального 

використання цифрових технологій у процесі надання соціальних послуг. 

Важливого значення набуває підготовка майбутніх соціальних працівників до роботи з 

електронними сервісами держави, цифровими платформами соціальної підтримки, 

інформаційними ресурсами територіальних громад та системами електронного 

документообігу. Саме тому освітні програми зі спеціальності «Соціальна робота та 

консультування» мають забезпечувати формування цифрової культури та відповідальної 

професійної поведінки в інформаційному середовищі. 

Окремої уваги потребує проблема цифрового розриву. Незважаючи на активний 

розвиток цифрових технологій, значна частина населення, зокрема люди похилого віку, особи 
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з інвалідністю, мешканці сільських територій та представники соціально вразливих груп, 

мають обмежений доступ до цифрових ресурсів. Це може призводити до нових форм 

соціальної нерівності та ускладнювати реалізацію принципу соціальної справедливості. 

Новим викликом для професійної етики соціальної роботи стає використання технологій 

штучного інтелекту в процесі оцінювання потреб клієнтів, аналізу соціальних ризиків та 

організації соціального супроводу. Алгоритмізація окремих процедур може підвищувати 

ефективність прийняття рішень, однак водночас породжує ризики упередженості, 

автоматизованої дискримінації та втрати індивідуалізованого підходу до людини. У зв’язку з 

цим особливого значення набуває збереження принципу людиноцентризму, відповідно до 

якого цифрові технології повинні виступати допоміжним інструментом професійної 

діяльності, а не замінювати етичне судження соціального працівника. Як зазначається у 

міжнародних дослідженнях, розвиток цифрових компетентностей має супроводжуватися 

формуванням критичного мислення та здатності оцінювати етичні наслідки використання 

новітніх технологій у соціальній сфері (OECD, 2020). 

Поряд із новими можливостями застосування штучного інтелекту у наукових 

дослідженнях зростають ризики використання машинно-згенерованих оглядів літератури, які 

можуть містити фактологічні помилки, неточності у цитуванні та недостатньо враховувати 

соціальний контекст досліджуваних проблем (Семигіна, Савельчук & Карпенко, 2026). 

Трансформація професійної етики соціальної роботи вимагає формування цифрової 

етичної компетентності фахівців. Така компетентність охоплює знання правових та етичних 

норм роботи з цифровими даними, навички безпечного використання інформаційно-

комунікаційних технологій, здатність аналізувати етичні дилеми цифрового середовища та 

приймати відповідальні професійні рішення. 

На думку Г. Слозанської, професійна підготовка соціальних працівників повинна 

орієнтуватися на формування здатності працювати в умовах суспільних змін та швидкої 

трансформації соціального середовища. У контексті цифровізації це передбачає інтеграцію 

міждисциплінарних знань із соціальної роботи, права, психології та інформаційних 

технологій, що дозволяє майбутнім фахівцям ефективно реагувати на нові професійні 

виклики. 

Особливої актуальності такі компетентності набувають у роботі з ветеранами війни, 

членами їхніх сімей, внутрішньо переміщеними особами та іншими категоріями населення, 

які активно використовують електронні сервіси для отримання соціальної допомоги, 

консультацій та адміністративних послуг. У цих умовах соціальний працівник повинен не 

лише володіти цифровими інструментами, а й забезпечувати дотримання етичних принципів 

під час дистанційної взаємодії з клієнтами. 

Важливою умовою забезпечення етичності цифрової соціальної роботи є поєднання 

технологічних інновацій із принципами людиноцентризму, соціальної справедливості та 

поваги до прав людини. 

Висновки. Таким чином, цифровізація суспільства спричиняє глибоку трансформацію 

професійної етики соціальної роботи. Традиційні принципи професії зберігають свою 

фундаментальну цінність, проте потребують адаптації до нових умов цифрового середовища. 

Формування цифрової етичної компетентності має стати одним із пріоритетів професійної 

підготовки соціальних працівників. Перспективним напрямом розвитку освітніх програм є 

впровадження навчальних модулів із цифрової етики, цифрової безпеки та етичних аспектів 

використання штучного інтелекту у соціальній сфері. Це сприятиме підготовці 

конкурентоспроможних фахівців, здатних забезпечувати захист прав людини та соціальну 

справедливість в умовах цифрового суспільства. 
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БЕЗПЕРЕРВНИЙ ПРОФЕСІЙНИЙ РОЗВИТОК СОЦІАЛЬНИХ ПРАЦІВНИКІВ ЯК 

ЧИННИК ПІДВИЩЕННЯ ЯКОСТІ СОЦІАЛЬНИХ ПОСЛУГ 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку системи соціального захисту населення України 

характеризується суттєвими трансформаціями, зумовленими наслідками війни, 

демографічними змінами, цифровізацією державного управління та реформуванням 

соціальної сфери. У цих умовах зростає роль соціальних працівників як фахівців, що 

забезпечують підтримку осіб, сімей, груп і громад, які перебувають у складних життєвих 

обставинах. Водночас ефективність їхньої діяльності безпосередньо залежить від рівня 

професійної підготовки, здатності адаптуватися до нових викликів та готовності до постійного 

оновлення знань і компетентностей [1]. 

Мета. Обґрунтування ролі безперервного професійного розвитку соціальних 

працівників як важливого чинника підвищення якості соціальних послуг в умовах суспільних 

трансформацій та післявоєнного відновлення України. 

Результати дослідження. Якість соціальних послуг безпосередньо залежить від рівня 

професійної компетентності персоналу, тому безперервний професійний розвиток 

розглядається як один із ключових механізмів забезпечення професійних стандартів 

соціальної роботи та задоволеності отримувачів соціальних послуг. 

Безперервний професійний розвиток є невід’ємною складовою професійної діяльності 

соціального працівника та важливим механізмом забезпечення якості соціальних послуг. У 

міжнародній практиці він розглядається як процес цілеспрямованого вдосконалення 

професійних знань, умінь, навичок і цінностей протягом усього періоду професійної 

діяльності. Концепція навчання впродовж життя (lifelong learning) визначає професійний 

розвиток не як окремий етап кар’єри, а як безперервний процес професійного та особистісного 

зростання [2; 6]. 

Відповідно до сучасних підходів якість соціальних послуг визначається не лише 

дотриманням державних стандартів, а й рівнем професійної компетентності персоналу, 

здатністю забезпечувати індивідуальний підхід до отримувачів послуг, ефективно реагувати 

на кризові ситуації та впроваджувати інноваційні методи роботи. Саме тому інвестиції в 

розвиток людського капіталу соціальної сфери стають одним із ключових чинників 

підвищення ефективності соціальної політики держави [3]. 

Одним із критеріїв оцінювання якості соціальних послуг є відповідність професійної 

діяльності фахівців вимогам державних стандартів соціальних послуг. Реалізація цих 

стандартів передбачає не лише належне документальне оформлення процесу надання послуг, 

а й здатність соціального працівника здійснювати комплексне оцінювання потреб 

отримувачів, застосовувати сучасні технології соціальної роботи, дотримуватися етичних 

принципів професії та забезпечувати індивідуалізований підхід до кожного клієнта. У зв’язку 

з цим безперервний професійний розвиток виступає необхідною умовою підтримання 
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належного рівня професійної компетентності, що безпосередньо впливає на результативність 

соціальної роботи та рівень задоволеності отримувачів соціальних послуг. 

В умовах воєнного стану проблема професійного розвитку соціальних працівників 

набуває особливої актуальності. Соціальні працівники дедалі частіше працюють із ветеранами 

війни, членами їхніх сімей, внутрішньо переміщеними особами, людьми, які пережили втрату 

житла, насильство або травматичний досвід. Робота з такими категоріями населення потребує 

нових компетентностей у сфері кризового консультування, психосоціальної підтримки, 

травмо-орієнтованого підходу, кейс-менеджменту та міжвідомчої взаємодії [1; 4]. 

Перспективним напрямом безперервного професійного розвитку є підвищення цифрової 

компетентності соціальних працівників. Розвиток електронних сервісів, автоматизація обліку 

отримувачів соціальних послуг, використання інформаційно-комунікаційних технологій у 

процесі соціального супроводу вимагають від фахівців володіння сучасними цифровими 

інструментами. Водночас цифровізація породжує нові етичні виклики, пов’язані із захистом 

персональних даних, конфіденційністю інформації та забезпеченням цифрової інклюзії 

клієнтів [5]. 

Одним із найбільш ефективних інструментів професійного розвитку вважається 

супервізія, яка забезпечує професійну підтримку фахівців, сприяє підвищенню якості 

прийняття рішень та запобігає професійному вигоранню. Поряд із супервізією важливу роль 

відіграють програми підвищення кваліфікації, професійні тренінги, стажування, участь у 

конференціях, науково-практичних семінарах та діяльності професійних спільнот [3; 4]. 

Окремої уваги заслуговує розвиток культури професійної супервізії в соціальній роботі. 

Супервізія розглядається як інструмент професійної підтримки, що поєднує освітню, 

консультативну та контрольну функції. Вона сприяє професійному зростанню фахівців, 

підвищенню якості прийняття рішень, забезпеченню етичних стандартів діяльності та 

профілактиці емоційного виснаження. У сучасних умовах супервізія дедалі частіше визнається 

одним із ключових механізмів забезпечення якості соціальних послуг. 

Сучасний соціальний працівник повинен володіти не лише фаховими знаннями, але й 

розвиненими соціально-комунікативними компетентностями. Особливого значення 

набувають так звані soft skills: критичне мислення, емоційний інтелект, навички 

міжособистісної комунікації, медіації, лідерства, командної роботи та управління 

конфліктами. Саме вони забезпечують ефективну взаємодію з клієнтами, колегами та 

представниками інших установ і організацій [4]. 

Нормативною основою професійного розвитку фахівців виступають професійні 

стандарти у сфері соціальної роботи. Сучасний соціальний працівник повинен володіти 

комплексом загальних та спеціальних компетентностей, що охоплюють навички оцінювання 

потреб клієнтів, планування та надання соціальних послуг, здійснення соціального супроводу, 

міжвідомчої взаємодії та оцінювання результатів професійної діяльності. Саме тому 

професійний розвиток набуває системного характеру та стає необхідною умовою підтримання 

належного рівня професійної компетентності. Варто зазначити, що професійний розвиток 

соціальних працівників є відповідальністю не лише самих фахівців, але й роботодавців, 

закладів освіти, професійних асоціацій та державних інституцій. Формування ефективної 

системи професійного навчання потребує розвитку партнерства між закладами вищої освіти, 

надавачами соціальних послуг, органами державної влади та громадськими організаціями [2]. 

Значну роль у формуванні системи безперервного професійного розвитку відіграють 

заклади вищої освіти, які здійснюють підготовку та перепідготовку фахівців соціальної сфери. 

Співпраця університетів із роботодавцями, громадськими організаціями, територіальними 

громадами та професійними асоціаціями сприяє оновленню змісту освітніх програм 

відповідно до актуальних потреб практики. Особливої актуальності набуває інтеграція до 

освітнього процесу питань ветеранської політики, психосоціальної підтримки населення, 
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цифровізації соціальних послуг та розвитку міжсекторальної взаємодії. 

Висновки. Таким чином, між рівнем безперервного професійного розвитку соціальних 

працівників та якістю соціальних послуг існує прямий взаємозв'язок. Підвищення професійної 

компетентності фахівців сприяє більш ефективному визначенню потреб клієнтів, покращенню 

результативності соціального супроводу та забезпеченню відповідності соціальних послуг 

сучасним стандартам якості. 
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СИМУЛЯЦІЙНЕ НАВЧАННЯ ЯК СУЧАСНИЙ МЕТОД ПРОФЕСІЙНОЇ 

ПІДГОТОВКИ СОЦІАЛЬНО-МЕДИЧНИХ ПРАЦІВНИКІВ 

 

Актуальність. Сучасні трансформації соціальної сфери, зокрема в умовах кризових явищ і 

воєнних викликів, висувають нові вимоги до професійної підготовки фахівців, залучених до надання 

соціально-медичних послуг. Зростає значення не лише теоретичних знань, а й практичних навичок, 

здатності діяти в умовах підвищеної небезпеки, обмеженого часу та підвищеного рівня 

відповідальності за життя і здоров’я клієнтів. У цьому контексті особливого значення набувають 

інноваційні підходи до навчання, серед яких важливе місце займає симуляційне навчання. 

Мета. Дослідити симуляційне навчання як сучасний метод професійної підготовки 

соціально-медичних працівників. 

Результати дослідження. Симуляційне навчання є як методом професійної підготовки, що 

передбачає відтворення реальних або наближених до реальних ситуацій із використанням 

спеціальних технічних засобів, сценаріїв і навчальних моделей. Його сутність полягає у створенні 

безпечного освітнього середовища, в якому здобувачі освіти можуть відпрацьовувати практичні 

навички, приймати рішення та оцінювати наслідки своїх дій без ризику для реальних пацієнтів чи 

клієнтів. У класичному розумінні симуляційне навчання найбільш розвинене в медичній освіті, де 

воно використовується для формування клінічних навичок, алгоритмів дій у невідкладних станах, а 

також для розвитку командної взаємодії. Використання манекенів, тренажерів, стандартизованих 

пацієнтів та сценарних вправ дозволяє моделювати широкий спектр ситуацій – від базових процедур 

до складних кризових кейсів [1, 2]. Останніми роками відбувається розширення застосування 

симуляційного навчання за межі медицини, зокрема у сфері соціальної роботи, освіти та управління. 

Для соціально-медичної сфери симуляційне навчання має особливу цінність, оскільки 

діяльність фахівців цієї галузі поєднує медичний, соціальний та комунікативний компоненти. 

Соціально-медичні працівники часто працюють із вразливими групами населення, включаючи 

ветеранів війни, людей з інвалідністю, осіб похилого віку, внутрішньо переміщених осіб, осіб 

із хронічними захворюваннями чи психоемоційними порушеннями. У таких умовах від 

фахівця вимагається не лише знання процедур, але й здатність швидко оцінити ситуацію, 

правильно реагувати на зміни стану клієнта, взаємодіяти з іншими службами та забезпечувати 

базову безпеку. Однією з ключових переваг симуляційного навчання є можливість інтеграції 

різних типів компетентностей у межах одного навчального процесу. Йдеться не лише про 

технічні навички (наприклад, надання домедичної допомоги), але й про розвиток так званих 

“м’яких” навичок – комунікації, етичного прийняття рішень, управління стресом, взаємодії в 

команді. Завдяки використанню сценаріїв, що відображають реальні професійні ситуації, 

здобувачі освіти отримують можливість працювати з комплексними кейсами, в яких 

поєднуються медичні та соціальні аспекти. 

Важливим елементом симуляційного навчання є рефлексія та аналіз виконаних дій 

(debriefing), що дозволяє не лише закріпити отримані навички, але й усвідомити допущені 

помилки, оцінити альтернативні варіанти дій та сформувати більш стійкі моделі поведінки. 

Саме етап обговорення і аналізу досвіду розглядається як ключовий механізм навчання, 

оскільки він забезпечує трансформацію практичного досвіду у знання та професійні 

компетентності [3]. Завдяки цьому симуляційне навчання відрізняється від традиційних форм 

практичної підготовки і розглядається як ефективний інструмент формування професійної 
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готовності. З точки зору організації освітнього процесу, симуляційне навчання дозволяє 

стандартизувати підготовку фахівців, забезпечуючи однаковий доступ до відпрацювання 

критичних ситуацій. На відміну від практики в реальних умовах, яка залежить від випадкових 

факторів, симуляція дає змогу цілеспрямовано формувати необхідні компетентності. Це 

особливо важливо у тих випадках, коли мова йде про рідкісні, але критично важливі ситуації, 

що потребують негайної та правильної реакції. 

В умовах України, де система соціально-медичних послуг зазнає значного навантаження 

через наслідки воєнних дій, питання практичної підготовки фахівців набуває особливої 

актуальності. Зростає кількість випадків, що потребують базових медичних втручань на рівні 

соціальних служб, тоді як рівень практичної підготовки таких працівників часто залишається 

недостатнім. У цьому контексті симуляційне навчання може розглядатися як один із 

перспективних інструментів модернізації системи підготовки кадрів. 

Разом із тим, впровадження симуляційного навчання у сфері соціальної роботи пов’язане 

з низкою викликів, серед яких можна виділити обмеженість ресурсів, недостатню кількість 

підготовлених викладачів, відсутність чітких стандартів і методичних рекомендацій. Крім 

того, сама ідея інтеграції медичних компонентів у підготовку соціальних працівників потребує 

додаткового осмислення з точки зору змісту освітніх програм та професійних стандартів. 

Висновки. Отже, симуляційне навчання може розглядатися як сучасний і перспективний 

метод професійної підготовки соціально-медичних працівників, що дозволяє поєднати 

теоретичні знання з практичними навичками та сформувати комплексну готовність до 

професійної діяльності. Його використання відкриває можливості для підвищення 

ефективності підготовки фахівців, зокрема в умовах підвищених ризиків і нестабільності, що 

характерні для сучасного етапу розвитку соціальної сфери в Україні.  
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СУПЕРВІЗІЯ В СИСТЕМІ ПРАКТИЧНОЇ ПІДГОТОВКИ МАЙБУТНІХ ФАХІВЦІВ 

СОЦІОНОМІЧНИХ ПРОФЕСІЙ 

 

Актуальність. Практична підготовка студентів соціономічних спеціальностей є одним 

із ключових і системоутворючих етапів формування їхньої професійної компетентності, 

оскільки саме в умовах реальної або наближеної до реальної професійної діяльності 

відбувається інтеграція теоретичних знань, практичних умінь і професійних цінностей. Як 

зазначають J. Bernard та R. Goodyear [1], супервізія у допомагаючих професіях виступає 

центральним механізмом професійного навчання, що поєднує освітню, підтримуючу та 

оцінювальну функції. Саме під час практики здобувачі вищої освіти вперше стикаються з 

необхідністю самостійного застосування професійних методів роботи, прийняття 

відповідальних рішень і встановлення взаємодії з клієнтами, учнями чи іншими учасниками 

професійного процесу. На думку A. Kadushin та D. Harkness [4], цей етап є визначальним для 

становлення професійної компетентності майбутнього фахівця, адже саме практичний досвід 

забезпечує перехід від засвоєння теоретичних знань до формування професійної ідентичності 

та готовності до самостійної діяльності. 

Мета. Вивчити супервізію в системі практичної підготовки майбутніх фахівців 

соціономічних професій. 

Результати дослідження. Разом із тим процес входження студентів у реальне професійне 

середовище нерідко супроводжується труднощами емоційного, когнітивного та організаційного 

характеру. Зокрема, емоційні труднощі можуть проявлятися у вигляді підвищеної тривожності, 

невпевненості у власних професійних можливостях, страху допустити помилку або надмірного 

емоційного залучення у проблеми клієнта. В окремих випадках, навпаки, спостерігається емоційне 

дистанціювання як захисна реакція на складні професійні ситуації. Водночас когнітивні труднощі 

пов’язані з недостатнім практичним досвідом аналізу професійних випадків, складністю вибору 

адекватних методів втручання та обмеженою здатністю швидко інтегрувати теоретичні знання у 

практичний контекст. Крім того, студенти часто стикаються з організаційними труднощами, які 

стосуються адаптації до структури установи, вимог до ведення документації, розподілу професійних 

ролей і взаємодії з колегами. 

За таких умов особливого значення набуває супервізія як цілісний механізм професійного 

супроводу студентської практики. Її роль полягає не лише у контролі виконання практичних завдань, 

а й у забезпеченні  підтримки, розвитку рефлексії та формуванні професійного мислення майбутнього 

фахівця. У сучасних наукових підходах супервізія під час практики розглядається як процес 

професійного наставництва, у межах якого досвідчений фахівець — супервізор — забезпечує 

навчальну, консультативну та підтримувальну допомогу студенту-практиканту [2]. 

На відміну від традиційного керівництва практикою, супервізія передбачає не лише 

перевірку виконання поставлених завдань, а й систематичний аналіз професійних ситуацій, 

осмислення труднощів практичної діяльності та розвиток здатності до професійної рефлексії. 

Саме рефлексивний компонент супервізії створює умови для усвідомлення студентом власних 

професійних реакцій, помилок і способів їх подолання. У цьому контексті T. Hafford-Letchfield 

та L. Engelbrecht [3] наголошують, що сучасна супервізія має забезпечувати не лише 

професійне навчання, а й розвиток емоційної стійкості та рефлексивної компетентності 

майбутнього фахівця. Важливою умовою ефективності супервізійного процесу є створення 
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безпечного  простору, у межах якого здобувач вищої освіти має можливість відкрито 

обговорювати власні труднощі, аналізувати професійні ситуації та отримувати 

конструктивний зворотний зв’язок. Як зазначають A. Davys та L. Beddoe [2], регулярна 

взаємодія між супервізором і студентом сприяє формуванню навичок самоаналізу, розвитку 

критичного мислення та професійної відповідальності.  

Особливого значення супервізія набуває в умовах сучасних соціальних викликів, зокрема в 

контексті воєнних подій в Україні. У таких умовах професійна діяльність фахівців соціономічної 

сфери супроводжується підвищеним психологічним навантаженням, необхідністю роботи з 

травматичним досвідом та кризовими станами. Відповідно змінюються й акценти супервізії, яка 

дедалі більше орієнтується на підтримку психологічної стійкості, розвиток навичок кризового 

реагування та профілактику емоційного виснаження. 

Висновки. Таким чином, супервізія у системі практичної підготовки студентів соціономічних 

спеціальностей виступає не лише педагогічним механізмом контролю та навчання, а й важливим 

професійним і психологічним ресурсом. Вона забезпечує підтримку процесу професійного 

становлення, розвиток рефлексивної компетентності, формування професійної ідентичності та 

підготовку майбутніх фахівців до ефективної діяльності в умовах сучасних соціальних викликів. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ 

ЕКОНОМІКИ 

 

Актуальність. В умовах цифрової економіки ринок праці зазнає суттєвих змін, що 

проявляються у появі нових професій, оновленні змісту трудових функцій та зростанні вимог 

до рівня цифрових компетентностей працівників. Автоматизація виробничих процесів, 

використання цифрових технологій, електронних сервісів і штучного інтелекту зумовлюють 

потребу в підготовці фахівців, здатних швидко адаптуватися до змін та ефективно працювати 

в нових умовах. Для України зазначене питання має особливу актуальність, оскільки 

трансформація професійної освіти відбувається в умовах воєнного стану, міграційних 

процесів, дефіциту трудових ресурсів і необхідності відновлення національної економіки. За 

таких обставин професійна освіта повинна виконувати не лише функцію первинної підготовки 

кадрів, а й забезпечувати можливості для перепідготовки, підвищення кваліфікації та 

професійної мобільності населення. 

Мета. Дослідити трансформацію системи професійної освіти в умовах цифрової 

економіки. 

Результати дослідження. Водночас ефективне оновлення системи професійної освіти 

потребує належного нормативно-правового, організаційного та матеріально-технічного 

забезпечення. Йдеться про модернізацію освітніх програм, розвиток дуальної форми здобуття 

освіти, упровадження цифрових інструментів навчання, оновлення матеріальної бази закладів 

професійної освіти та посилення взаємодії з роботодавцями. Для України це питання має 

особливе значення, оскільки цифрові зміни відбуваються одночасно з наслідками війни, 

міграцією населення, нестачею кваліфікованих кадрів і потребою у відновленні економіки. У 

таких умовах професійна освіта має виконувати не лише освітню, а й соціально-економічну 

функцію. Вона повинна сприяти підготовці працівників для затребуваних галузей, 

перепідготовці осіб, які втратили роботу або змушені змінити професію, а також підвищенню 

конкурентоспроможності працівників. Як зазначає В. О. Радкевич слушно звертає увагу на те, 

що професійна освіта має бути зорієнтована на потреби ринку праці, оновлення змісту 

підготовки та розвиток співпраці з роботодавцями [1]. Ця позиція є важливою, оскільки 

показує: професійна освіта не може розвиватися ізольовано від економічних процесів. 

Водночас, на нашу думку, сама орієнтація на ринок праці не є достатньою. Вона має 

супроводжуватися реальним оновленням освітніх програм, підготовкою педагогічних 

працівників, модернізацією обладнання та створенням механізмів швидкої перепідготовки 

дорослого населення. 

Нормативну основу для розвитку цієї сфери становить Закон України «Про освіту», який 

закріплює право особи на освіту, принцип доступності освіти та ідею навчання впродовж 

життя [2]. У контексті професійної освіти ці положення мають важливе значення, оскільки 

сучасна людина не завжди може обмежитися однією професією, здобутою на початку 

трудового життя. Зміни на ринку праці вимагають можливості постійного оновлення знань, 

підвищення кваліфікації або здобуття нової професії. 

Спеціальне правове регулювання цієї сфери здійснюється Законом України «Про 

професійну освіту», який визначає правові, організаційні та фінансові засади функціонування 

системи професійної освіти [3]. У межах досліджуваної теми цей закон важливий тим, що 
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пов’язує професійну освіту не лише з навчальним процесом, а й з організацією підготовки 

кадрів, управлінням закладами, фінансуванням та взаємодією з учасниками ринку праці. Отже, 

нормативна база створює загальні умови для трансформації професійної освіти, однак її 

практичний результат залежить від того, наскільки ці положення будуть реалізовані в 

діяльності закладів освіти, роботодавців і органів державної влади. 

Одним із ключових напрямів трансформації є оновлення змісту професійної підготовки. 

Освітні програми мають бути більш практичними та наближеними до реальних умов праці. Це 

означає, що підготовка працівників повинна враховувати не лише формальні вимоги до 

професії, а й конкретні потреби підприємств, установ, організацій та регіонів. Якщо зміст 

навчання не відповідає сучасним умовам праці, здобувач освіти може отримати документ про 

кваліфікацію, але не мати достатніх умінь для ефективного виконання роботи. 

Важливим способом подолання цього розриву є розвиток дуальної освіти, яка поєднує 

навчання у закладі освіти з практичною підготовкою на робочому місці. Така форма дозволяє 

здобувачам освіти краще розуміти реальні вимоги професії, а роботодавцям — брати участь у 

формуванні майбутніх кадрів. Проте ефективність дуальної освіти залежить від активності 

роботодавців, готовності підприємств забезпечувати практичну підготовку, наставництво та 

належні умови для навчання. Тому дуальна освіта має значний потенціал, але потребує 

системної підтримки та чіткої організації. 

В. О. Радкевич та М. А. Пригодій зазначають, що цифрове оновлення професійної освіти 

має охоплювати використання онлайн-платформ, цифрових навчальних матеріалів, 

віртуальних лабораторій, а також підвищення цифрових навичок здобувачів освіти і 

педагогічних працівників [4]. Аналіз цієї позиції дає підстави стверджувати, що цифрова 

трансформація не повинна зводитися лише до технічного оснащення закладів або переведення 

частини занять в онлайн-формат. Її зміст полягає у зміні підходів до навчання, коли здобувач 

освіти отримує не лише професійні знання, а й здатність користуватися цифровими 

інструментами, працювати з інформацією та самостійно оновлювати свої навички. 

Разом із тим цифрове оновлення професійної освіти супроводжується низкою 

труднощів. Частина закладів не має достатньої матеріально-технічної бази, сучасного 

обладнання, стабільного доступу до цифрових ресурсів або належної підготовки педагогічних 

працівників. Це створює ризик нерівності між закладами освіти та регіонами. У таких умовах 

цифрові інструменти можуть посилити якість навчання лише за умови, що вони будуть 

поєднані з реальним оновленням освітніх програм, підготовкою викладачів і належним 

фінансуванням. 

Зміни на ринку праці підтверджують необхідність підходу Є. П. Костик та К. О. Цимбал 

які зазначають, що цифрова економіка й умови воєнного часу змінюють структуру зайнятості, 

посилюють потребу у нових навичках і загострюють проблему відповідності підготовки 

працівників потребам роботодавців [5]. З цієї позиції випливає, що професійна освіта повинна 

стати більш гнучкою. Вона має забезпечувати не лише тривалі програми підготовки, а й 

короткі програми перепідготовки, підвищення кваліфікації та здобуття окремих професійних 

навичок. 

Окремого значення набуває доступність професійної освіти для різних груп населення. 

В умовах війни значна кількість осіб втратила роботу, змінила місце проживання або була 

змушена змінити професійну сферу. Тому професійна освіта має бути доступною не лише для 

молоді, а й для дорослого населення, внутрішньо переміщених осіб, ветеранів, безробітних та 

інших осіб, які потребують професійної адаптації. Саме в цьому контексті короткі програми 

навчання та перепідготовки можуть стати важливим інструментом підтримки зайнятості. 

О. М. Іваній та В. В. Ганжа розглядають цифрову трансформацію освіти як об’єкт 

державного управління, що охоплює розвиток цифрової інфраструктури, створення 

безпечного електронного освітнього середовища, підвищення цифрової компетентності та 
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використання електронних інструментів в управлінні освітою [6]. Ця думка є важливою для 

аналізу професійної освіти, оскільки її трансформація не може бути завданням лише окремих 

закладів. Вона потребує узгоджених дій держави, місцевого самоврядування, роботодавців, 

закладів освіти та інших учасників освітнього процесу. 

Таким чином, основна проблематика трансформації професійної освіти полягає у 

невідповідності між швидкими змінами ринку праці та повільнішим оновленням освітньої 

системи. З одного боку, в Україні вже сформовано нормативну основу для розвитку 

професійної освіти, визнається необхідність співпраці з роботодавцями, розвитку дуальної 

освіти, цифрових інструментів і навчання впродовж життя. З іншого боку, на практиці 

залишаються проблеми матеріально-технічного забезпечення, нерівного доступу до цифрових 

ресурсів, недостатньої участі роботодавців, повільного оновлення програм і потреби в 

підготовці педагогічних працівників. 

Висновки. Сучасні зміни на ринку праці обумовлюють необхідність якісного оновлення 

професійної освіти як одного з ключових інструментів підготовки кваліфікованих кадрів. 

Аналіз наукових підходів дає підстави стверджувати, що професійна освіта повинна 

розвиватися не ізольовано від економічних процесів, а у безпосередньому зв’язку з потребами 

роботодавців, регіонального розвитку та державної політики зайнятості. Проведений аналіз 

дозволяє визначити, що найбільш проблемними залишаються повільне оновлення змісту 

освітніх програм, недостатній рівень матеріально-технічного забезпечення окремих закладів, 

нерівний доступ до цифрових ресурсів, потреба у підготовці педагогічних працівників до 

використання сучасних технологій, а також недостатня участь роботодавців у формуванні 

змісту професійної підготовки. За таких умов існує ризик збереження розриву між 

формальною кваліфікацією випускника та реальними вимогами ринку праці. 

У зв’язку з цим подальший розвиток професійної освіти має бути спрямований на 

поєднання правового, організаційного, фінансового та практичного компонентів. 

Пріоритетними напрямами є оновлення освітніх програм відповідно до потреб ринку праці, 

розвиток дуальної форми здобуття освіти, запровадження коротких програм перепідготовки, 

модернізація навчального обладнання, підвищення кваліфікації педагогічних працівників і 

посилення партнерства між державою, закладами освіти та роботодавцями. Лише за умови 

комплексного підходу професійна освіта зможе ефективно виконувати свою функцію у 

підготовці кадрів, підтримці зайнятості населення та відновленні економіки України. 
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МОНІТОРИНГ РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ У СФЕРІ 

МІНІМІЗАЦІЇ СОЦІАЛЬНИХ РИЗИКІВ 

 

Актуальність. Актуальність дослідження соціальних ризиків набуває особливого 

значення в умовах пошуку раціональних інструментів і підходів до регулювання соціально-

економічних процесів в Україні, а також у контексті їх науково обґрунтованого планування та 

прогнозування. 

Питання підвищення ефективності управління соціальними ризиками дедалі активніше 

привертає увагу як науковців, так і практиків. На сучасному етапі найбільш поширеним 

підходом до їх зниження залишається компенсація негативних наслідків їх прояву. Водночас 

більш перспективним видається превентивний напрям, орієнтований на запобігання 

виникненню небажаних ефектів і впровадження ефективних управлінських механізмів, 

спрямованих безпосередньо на зменшення рівня соціальних ризиків. 

Мета. Вивчити моніторинг результативності державної політики у сфері мінімізації 

соціальних ризиків. 

Результати дослідження. Для підвищення результативності заходів соціальної політики 

у сфері мінімізації соціальних ризиків, що мають ґрунтуватися на достовірних статистичних 

даних та систематичному контролі їх ефективності, доцільним є формування комплексної 

системи моніторингу. Така система повинна виступати складовою загального механізму 

оцінювання ефективності державної соціальної політики. 

Основне призначення моніторингу соціальних ризиків у сфері праці полягає в 

інформаційному забезпеченні органів державної влади, зокрема Міністерства соціальної 

політики України, для проведення всебічного аналізу: рівня поширення соціальних ризиків; 

умов їх виникнення; – факторів, що сприяють їх загостренню; впливу ризиків на рівень 

добробуту населення; ступеня їх сприйняття громадянами; ефективності реалізованих заходів 

щодо зменшення як самих ризиків, так і їх негативних наслідків. 

Моніторинг результативності державної політики у сфері мінімізації соціальних ризиків 

доцільно розглядати як безперервний, системно організований процес спостереження за 

сукупністю показників, які відображають ключові тенденції та явища, пов’язані з поширенням 

таких соціально-економічних проблем, як безробіття, скорочення доходів населення, 

зростання рівня бідності тощо. Слід підкреслити, що центральним об’єктом моніторингу 

результативності державної політики у сфері мінімізації соціальних ризиків є соціальні 

програми. Під соціальною програмою доцільно розуміти системно організований комплекс 

заходів, спрямованих на досягнення визначених соціальних цілей або вирішення конкретних 

соціальних проблем [2, с. 245].  

До розроблення та реалізації таких програм залучається широкий спектр суб’єктів, 

зокрема органи державної влади та місцевого самоврядування, наукові установи, громадські й 

неурядові організації, діяльність яких пов’язана із сферою соціальної політики. Водночас 
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вагому роль відіграють представники законодавчої та виконавчої влади, які формують 

стратегічні орієнтири, забезпечують нормативно-правову базу соціально-економічної 

політики та безпосередньо реалізують заходи, спрямовані на зниження соціальних ризиків. 

Життєвий цикл соціальної програми характеризується складною структурою та охоплює 

низку взаємопов’язаних етапів. У загальному вигляді його можна представити як 

послідовність таких стадій: виявлення соціальної проблеми та оцінювання наявних ресурсів 

для її вирішення; розроблення і затвердження програмних рішень; практична реалізація 

передбачених заходів; здійснення моніторингу процесу виконання та оцінювання 

ефективності програми; ухвалення управлінських рішень щодо її подальшого 

функціонування, коригування або припинення [3]. 

З позицій системного підходу соціальну програму доцільно інтерпретувати як 

функціональну модель. У такому разі «вхідними» параметрами виступають фактори 

зовнішнього середовища, які визначають вихідні умови її реалізації та наявні обмеження. 

«Вихід» програми формують результати впровадження передбачених заходів, що, своєю 

чергою, впливають на зовнішнє середовище. Одержані результати можуть підлягати 

подальшому оцінюванню з метою визначення їх ефективності та ступеня впливу. Отже, 

соціальна програма постає як динамічна система, взаємодія якої із зовнішнім середовищем 

забезпечує можливість коригування управлінських рішень і підвищення адаптивності 

державної політики до сучасних соціальних викликів. 

Визначення кола явищ і процесів, на регулювання яких спрямована діяльність соціальних 

програм, зумовлюється сукупністю чинників, серед яких визначальними є стан економічного 

розвитку та пріоритети соціально-політичної стратегії держави. У цьому контексті найбільшого 

поширення набувають програми, орієнтовані на забезпечення соціального захисту населення від 

ризиків соціального характеру. Відповідно до авторського підходу до трактування поняття 

«соціальний ризик», доцільно виділити ключові групи подій, на попередження або мінімізацію 

наслідків яких спрямовані соціальні програми. До таких подій, зокрема, належать втрата доходів 

унаслідок виробничого травматизму, виникнення професійних захворювань, а також безробіття. 

Ефективність реалізації заходів, спрямованих на зниження соціальних ризиків, значною 

мірою визначається якістю розроблення відповідних соціальних програм. Вона, у свою чергу, 

залежить від рівня професійної підготовки фахівців, залучених до їх створення, повноти та 

достовірності вихідної інформації, а також використання сучасних методів аналізу й 

оцінювання. У зв’язку з цим особливого значення набуває забезпечення ефективного 

механізму зворотного зв’язку в процесі реалізації програм, що передбачає систематичний 

моніторинг досягнення поставлених цілей і, за потреби, аналіз впливу здійснених заходів на 

зміни у зовнішньому середовищі. 

Формування системи фінансового моніторингу та оцінювання соціальних ризиків 

доцільно здійснювати на основі послідовної поетапної логіки, яка охоплює такі ключові стадії: 

визначення інформаційних потреб, постановку завдань, планування процедур оцінювання, 

аналіз ефективності, підготовку звітної документації, збір та оброблення даних, їх 

інтерпретацію, а також ухвалення обґрунтованих управлінських рішень (рис. 1). 

Підсумкова оцінка результатів після завершення реалізації програми виступає важливим 

джерелом емпіричної інформації для формування подальших напрямів соціальної політики, а 

також для обґрунтування доцільності впровадження аналогічних програм у майбутньому. 

Водночас досягнення об’єктивності моніторингу та оцінювання соціальних програм можливе 

лише за умови дотримання встановлених стандартів, що передбачають високий рівень якості 

інформаційного забезпечення, належну професійну підготовку виконавців досліджень і 

неухильне дотримання етичних принципів у процесі здійснення оцінювальних процедур. 
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Рис. 1. Основні етапи моніторингу соціальних ризиків у трудовій сфері 

(управлінський аспект) 

Джерело: авторська розробка. 

 

У процесі формування та впровадження системи моніторингу й оцінювання соціальних 

ризиків доцільним є створення спеціалізованої експертної групи, до складу якої мають 

входити висококваліфіковані фахівці у сфері соціально-економічної політики. При цьому 

особливого значення набуває залучення експертів, які мають досвід оцінювання ефективності 

соціальних програм, спрямованих на зниження негативних наслідків соціальних ризиків, 

аналізу результатів їх реалізації, а також дослідження впливу таких програм на окремі аспекти 

якості життя населення. Важливим також є включення до складу цієї групи спеціалістів, 

діяльність яких пов’язана з державним регулюванням соціальних ризиків. Реалізація заходів 

із моніторингу та оцінювання ефективності політики мінімізації соціальних ризиків може 

здійснюватися як внутрішніми структурними підрозділами, зокрема фахівцями Міністерства 

соціальної політики, так і зовнішніми суб’єктами, які не беруть безпосередньої участі у 

впровадженні відповідних заходів. До таких виконавців можуть належати незалежні науково-

дослідні установи, аналітичні центри, академічні інституції або спеціалізовані консалтингові 

організації, що володіють необхідною експертизою та здатні забезпечити об’єктивність і 

неупередженість оцінювальних процедур. 

Висновки. Результати фінансового моніторингу соціальних ризиків можуть бути 

використані за такими основними напрямами [1, с. 241]: – обґрунтування рішень щодо 

ефективного розподілу ресурсів; – визначення стратегічних пріоритетів подальшої 

управлінської діяльності; – формування та коригування суспільної думки. 

Запропоновані підходи до вдосконалення системи фінансового моніторингу соціальних 

ризиків у сфері праці базуються на необхідності відбору чітко визначеної та обмеженої 

сукупності індикаторів, що відображають ключові прояви негативних соціально-економічних 

процесів. Зокрема, йдеться про явища, пов’язані зі зростанням безробіття, скороченням 

доходів населення, зниженням рівня життя та посиленням масштабів бідності. 
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ОБМЕЖЕННЯ СОЦІАЛЬНОГО ЗАХИСТУ ТА ТРУДОВИХ ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ В 

УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ: ВИКЛИКИ ДЛЯ СОЦІАЛЬНОЇ СФЕРИ 

 

Актуальність. З початку запровадження воєнного стану прийнято декілька законів, що 

призвели до суттєвої трансформації трудового законодавства України. Деякі проблеми та 

особливості трудових відносин в умовах воєнного стану досліджувалися в роботах [1; 2; 3; 4]. 

Метою цієї роботи є дослідження проблемних змін трудового законодавства України 

прийнятих під час воєнного стану,  їх впливу на трудові права найманих працівників і на роль 

профспілок, відповідності цих змін європейському законодавству та міжнародним трудовим 

стандартам. 

Мета. Дослідити обмеження соціального захисту та трудових прав працівників в умовах 

воєнного стану: виклики для соціальної сфери. 

Результати дослідження. Законом «Про організацію трудових відносин в умовах 

воєнного стану» [5] дозволяється роботодавцям  встановлювати випробувальний термін для 

всіх працівників, у тому числі для неповнолітніх, осіб з інвалідністю, вагітних жінок, одиноких 

матерів із дітьми до 14 років або дитиною з інвалідністю, внутрішньо переміщених та інших 

осіб, яких раніше це не стосувалося. Роботодавці також можуть без попередження і згоди 

працівників перевести їх на іншу роботу та в іншу місцевість для відвернення чи ліквідації 

наслідків бойових дій.  

Роботодавцям дозволили збільшувати тривалість робочого часу – до 60 годин на 

тиждень. При цьому скасовується: заборона на  роботи у вихідні дні, скорочений робочий день 

напередодні святкових, неробочих і вихідних днів, перенесення вихідного дня, якщо 

святковий або неробочий день збігається з вихідним днем, обмеження для надурочних робіт.  

Роботодавцям дозволяється звільнити працівника під час тимчасової непрацездатності 

чи відпустки. Роботодавець  може звільнити працівника у зв’язку з неможливістю 

забезпечення його роботою.  Допускається  тимчасове призупинення дії трудового договору.  

Закон дозволяє відмовити у відпустці працівникам. Роботодавці отримали також право 

відправляти своїх співробітників на час воєнного стану у відпустку без збереження заробітної 

плати (за власний рахунок) та без обмеження строку. Якщо працівник написав заяву про 

відпустку без збереження заробітної плати на цілий місяць або більше (на час періоду 

військового стану), такому працівнику не нараховується заробітна плата, а значить відсутня і 

база для нарахування та сплати єдиного соціального внеску (страхового внеску) і як результат, 

страховий стаж за відповідні неоплачувані місяці не зараховується і можна залишитися без 

пенсії. Якщо працівник захворів під час відпустки без збереження заробітної плати, то 

допомога з тимчасової непрацездатності такому працівникові також не надається. 

З чинних законодавчих норм видно, що працівник під час тривалої відпустки без 

збереження заробітної плати (більше місяця) менш соціально захищений і втрачає страховий 

стаж, і на це слід звернути увагу працівнику, коли пропонують написати заяву на відпустку 

«за власний рахунок». 

Законом щодо оптимізації трудових відносин [6] запроваджено додаткові спрощені 

підстави для звільнення працівників з ініціативи роботодавців, а за мобілізованим 

працівником не зберігається середній заробіток.  

При цьому попереджати працівника про звільнення можна не за два місця як було 
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раніше, а всього за десять днів. 

Крім того, змінили терміни оскарження дій роботодавців. Раніше позови були 

безстроковими, тепер їхню подачу обмежили трьома місяцями з моменту фіксування 

порушень умов праці. 

Важливе нововведення – по мобілізованим працівникам. До прийняття закону  за ними 

закріплювалося робоче місце та середня зарплата. Тепер, роботодавців звільнили від виплат 

мобілізованим працівникам. Такі ж зміни стосуються і працівників, які потрапили в полон, 

безвісно відсутні або лікуються після отриманих поранень,. Слід зазначити, що страховий 

стаж за цей період не зараховується, оскільки нема сплати ЄСВ.  

Закон передбачає також оформлення всіх документів про трудові відносини в 

електронній формі , у тому числі повідомлень про звільнення співробітника. При цьому 

роботодавець повинен повідомити, який саме канал зв’язку, месенджер вважатиметься 

офіційним. 

Таким чином, закон [6] «оптимізує» і спрощує життя роботодавців за рахунок обмеження 

трудових прав і соціального захисту працівників. 

Законом щодо спрощення регулювання трудових відносин у сфері малого і середнього 

підприємництва [7] фактично скасована обов’язковість норм трудового права для тих, хто 

працює на приватних підприємствах з  менше ніж 250 працюючими. Закон дозволяє 

розірвання трудового договору за власним бажанням роботодавця та односторонню зміну 

роботодавцем істотних умов праці – обидва ці положення порушують конвенції МОП та 

директиви ЄС. Зокрема, цим законом передбачено:  

– знищення профспілкового імунітету – для звільнення та надурочних робіт не потрібна 

згода профспілки;  

– спрощення звільнень – для звільнення найманих працівників не буде потрібно жодних 

причин; 

– нестабільна зайнятість – немає обмежень на застосування строкових договорів;  

– легалізація штрафів та заборони на лікарняні – трудовий договір зможе передбачати 

додаткові види відповідальності працівника та відпрацювання часу хвороби; 

– безвідповідальність роботодавця за безпеку праці – трудовими договорами можуть 

встановлюватись виключання із стандартів безпеки праці. 

Ці норми спрямовані на ерозію трудових прав майже 70,0 % працівників. Безправність 

найманих працівників не принесе розквіту малому і середньому бізнесу, якому значно більше 

потрібно послаблення податкового тягаря. 

Слід відзначити, що зазначені зміни трудового законодавства суперечать міжнародним 

зобов’язанням України відповідно до Угоди про асоціацію з ЄС, Європейській соціальній 

хартії, порушують конвенції Міжнародної організації праці та директиви ЄС [8]. Крім того, 

внесені розглянутими законами проблемні зміни трудового законодавства фактично 

нівелюють роль профспілкових організацій на підприємстві. 

Зазначені зміни трудового законодавства України суперечать Директивам ЄС та 

Конвенціям і Рекомендаціям МОП, зокрема: Директиві Ради № 89/391/ЄЕС про впровадження 

заходів для заохочення модернізації у сфері безпеки і охорони здоров’я працівників під час 

роботи; Директиві Ради № 91/383/ЄЕС про доповнення заходів із заохочення покращення 

безпеки та здоров'я на роботі працівників з фіксованим терміном працевлаштування або 

тимчасовим працевлаштуванням; Директиві Ради № 91/533/ЄЕС про обов'язок роботодавця 

інформувати працівників про умови, що застосовуються до контракту чи трудової угоди; 

Директиві Ради № 1999/70/ЄС про рамкову угоду про роботу на визначений термін, укладеної 

ЄКПС [Європейська конфедерація профспілок], СКПРЄ [Спілка конфедерацій підприємців і 

роботодавців Європи] та ЄЦРП [Європейський центр роботодавців і підприємств]; Директиві 

Ради 2003/88/ЄС про деякі аспекти організації робочого часу; Директиві Ради № 98/59/ЄС про 
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наближення законодавств держав-членів щодо колективного звільнення; Директиві (ЄС) 

2019/1152 Європейського Парламенту та Ради про прозорі та передбачувані умови праці в 

Європейському Союзі; Конвенції МОП №81 про інспекцію праці у промисловості й торгівлі; 

Конвенції МОП №87 про свободу асоціації та захист права на організацію; Конвенції МОП № 

98 про застосування принципів права на організацію і на ведення колективних переговорів; 

Конвенції МОП № 129 про інспекцію праці в сільському господарстві; Конвенції МОП № 132 

про оплачувані відпустки; Конвенції МОП № 135 про захист прав представників працівників 

на підприємстві та можливості, що їм надаються; Конвенції МОП № 155 про безпеку й гігієну 

праці та виробниче середовище; Конвенції МОП № 158 про припинення трудових відносин з 

ініціативи роботодавця; Рекомендації МОП № 166 щодо припинення трудових відносин з 

ініціативи роботодавця; Рекомендації МОП №189 щодо загальних умов стимулювання 

створення робочих місць на малих та середніх підприємствах; Рекомендації МОП № 198 щодо 

трудових відносин. Керівництво Європейського Союзу регулярно висловлює занепокоєння 

щодо радикальних трудових реформ та закликає уряд України привести реформи у 

відповідність до міжнародних трудових стандартів і принципів соціального діалогу. Не дивно, 

що по рівню відповідності країн-кандидатів вимогам ЄС, по соціальній політиці і зайнятості 

Україна отримала найменшу оцінку [9]. 

Висновки. Зазначені проблемні зміни трудового законодавства суттєво обмежують 

права працівників та профспілок, не відповідають  як нормам ратифікованих Україною 

конвенцій Міжнародної організації праці, так і нормам європейського законодавства. 

Об’єктивно війна обумовлює обмеження прав працівників та профспілок. Проте, після 

завершення війни Україна постане перед необхідністю відновлення трудових прав працівників 

і профспілок та посилення соціального діалогу. Що найбільш оптимально зробити шляхом 

розробки та ухвалення нового Трудового Кодексу України, який буде відповідати  

міжнародним стандартам праці, встановленим Міжнародною організацією праці та 

європейським законодавством. При підготовці цього Кодексу обов’язковим є залучення всіх 

сторін соціального діалогу. 
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КОНТЕКСТІ ВІДНОВЛЕННЯ УКРАЇНИ 

 

Актуальність. Повномасштабна збройна агресія проти України, що триває з 24 лютого 

2022 року, докорінно змінила параметри державної ветеранської політики та поставила перед 

суспільством стратегічне завдання – інтегрувати безпрецедентну за чисельністю когорту 

захисників і захисниць у мирне життя. За попередніми прогнозами Міністерства у справах 

ветеранів України та незалежних дослідницьких центрів, після завершення активної фази 

воєнних дій загальна кількість осіб зі статусом ветерана разом із членами їхніх родин сягне 5-

6 мільйонів осіб, що становитиме приблизно п’яту частину дорослого населення держави. У 

цьому контексті проблема соціальної підтримки та продуктивної зайнятості ветеранів 

виходить за межі вузькогалузевого соціального захисту й перетворюється на ключовий 

чинник макроекономічного відновлення, відбудови людського капіталу та збереження 

національної безпеки. 

Актуальність дослідження обумовлюється низкою чинників. По-перше, традиційна 

пільгоцентрична (компенсаторна) модель радянського зразка, що тривалий час домінувала у 

вітчизняній практиці, остаточно вичерпала свій потенціал в умовах кратного збільшення 

цільової аудиторії та зміни її якісного складу. По-друге, постконфліктна реінтеграція ветеранів 

передбачає не лише матеріальне забезпечення, а й комплексний супровід – медичний, 

психологічний, освітній, кар’єрний та бізнес-консультативний. По-третє, сама архітектура 

повоєнного відновлення України, закладена у плані національної відбудови та стратегії 

ветеранської політики на період до 2030 року, актуалізує необхідність розгляду ветеранів як 

ключового продуктивного ресурсу, а не пасивних реципієнтів соціальних трансфертів. 

Мета. Дослідити соціальна підтримка та продуктивна зайнятість ветеранів у контексті 

відновлення України. 

Результати дослідження. У сучасному науковому дискурсі соціальна підтримка 

ветеранів тлумачиться як цілісна система економічних, правових, організаційних та 

соціокультурних заходів, спрямованих на компенсацію втрат, пов’язаних із виконанням 

військового обов’язку, та забезпечення умов для повноцінної соціальної суб’єктності 

колишніх військовослужбовців. Дослідники Т. Швець і М. Озеров справедливо наголошують, 

що нинішній етап розвитку ветеранської політики характеризується переходом від пасивно-

компенсаторної до активно-сервісної (людиноцентричної) парадигми, у межах якої ветеран 

розглядається не як об’єкт допомоги, а як стратегічний кадровий та лідерський ресурс 

суспільства [9, с. 299-300]. Такий зсув концептуальних координат корелює з міжнародними 

рекомендаціями ООН, ВООЗ, Міжнародної організації праці та ОЕСР щодо постконфліктної 

реінтеграції комбатантів [4]. 

Категорія «продуктивна зайнятість» у контексті ветеранської тематики набуває 

розширеного тлумачення: це не лише факт працевлаштування, а й якість трудової інтеграції – 

відповідність зайнятості особистісному потенціалу, фаховій підготовці, фізичним та 

психоемоційним ресурсам ветерана. Я. Петруненко та  

Д. Злобін слушно конкретизують, що економічна реінтеграція передбачає «перетворення 

ветерана з отримувача допомоги на активного учасника ринку, здатного самостійно 

забезпечувати себе і внесок якого в економіку визнається державою» [8, с. 199]. 
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Аналіз доступних статистичних та соціологічних даних виявляє низку проблемних 

вузлів. За інформацією Міністерства у справах ветеранів України, станом на 2024 рік рівень 

безробіття серед українських ветеранів зріс до позначки близько 30,0 %, що в кілька разів 

перевищує загальнонаціональний показник [4]. І. Кобець, узагальнюючи матеріали 

Міжнародної організації з міграції, демонструє, що майже половина ветеранів самостійно 

ідентифікує психологічний стан як перешкоду в пошуку та утриманні роботи; 

найпоширенішими діагностично значущими симптомокомплексами є посттравматичний 

стресовий розлад, депресивні розлади та порушення адаптації [4]. 

Окремо слід акцентувати увагу на суспільному вимірі проблеми. Згідно з результатами 

загальнонаціонального опитування Фонду «Демократичні ініціативи» імені Ілька Кучеріва 

(березень 2024 р.), 51,0 % опитаних громадян відносять інтеграцію ветеранів у післявоєнне 

життя до пріоритетних напрямів повоєнного відновлення, а 50,5,0 % – створення нових 

робочих місць та перекваліфікацію працездатного населення [10]. Така концентрація 

суспільного запиту створює сприятливе вікно політичних можливостей для системних 

реформ, водночас підвищуючи вимоги до якості державних рішень. 

Систематизація науково-аналітичних розвідок дозволяє виокремити три блоки бар’єрів 

продуктивної зайнятості ветеранів: 1) індивідуально-психологічні (наслідки бойової травми, 

втрата професійних навичок мирного часу, синдром «розриву ідентичностей»); 2) 

інституційно-структурні (фрагментарність законодавчого регулювання, відсутність єдиного 

«вікна послуг», брак фахівців із супроводу); 3) соціокультурні (стигматизація, неготовність 

роботодавців до адаптації робочих місць, ризики «вторинної маргіналізації»). Подібну 

тривимірну матрицю проблем підтверджують і дослідження, проведені Українським 

ветеранським фондом у партнерстві з платформою robota.ua у 2025 році [11]. 

Базовим нормативним фундаментом досліджуваної сфери залишається Закон України 

«Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту» від 22 жовтня 1993 року № 3551-

XII, що зазнав численних редакційних змін упродовж 2022-2025 років [1]. Утім, ключовою 

інновацією останнього періоду стало розпорядження Кабінету Міністрів України від 31 грудня 

2024 року  

№ 1350-р, яким схвалено Стратегію формування системи повернення з військової служби до 

цивільного життя на період до 2033 року та затверджено операційний план заходів з її 

реалізації у 2025-2027 роках [2]. Цей документ концептуально оформлює перехід від 

«соціального захисту» як домінанти до «системи повернення», у межах якої передбачено 

інтегроване супроводження військовослужбовця ще до моменту звільнення (preventive 

transition), що відповідає кращим практикам країн НАТО. 

Якісно новим етапом інституціоналізації економічного виміру ветеранської політики 

стало ухвалення Закону України «Про ветеранське підприємництво» від 31 липня 2025 року 

№ 4563-IX, який набув чинності 26 лютого 2026 року [3]. Нормативний акт уперше у 

вітчизняній практиці визначає правовий статус суб’єкта ветеранського підприємництва, 

запроваджує податкові преференції, систему пільгового кредитування, державну підтримку 

доступу до публічних закупівель, а також механізми освітнього та менторського супроводу. 

Запровадження такого спеціального правового режиму закриває одну з найгостріших 

нормативних прогалин, на яку неодноразово вказували  

Я. Петруненко, Н. Тілікіна та інші дослідники [7; 8]. 

Інституційно-практичним інструментом реалізації нової парадигми стає інститут 

помічника ветерана та фахівця із супроводу ветеранів війни і демобілізованих осіб, 

запроваджений постановою Кабінету Міністрів України від 2 серпня 2024 року № 881. У 

межах цього механізму на території всієї держави формується мережа спеціалізованих 

сервісних структур, що забезпечують case-management – індивідуальний супровід ветерана за 

принципом «єдиного вікна», від медико-соціальної експертизи до бізнес-консультацій [6]. 
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Окремою магістральною лінією повоєнного відновлення України стає розвиток 

ветеранського підприємництва. Емпіричні дані свідчать, що близько 63,0 % українських 

військовослужбовців після демобілізації виявляють намір започаткувати власну справу, 

водночас приблизно 40,0 % очікують труднощів із працевлаштуванням через брак навичок 

цивільного характеру, психологічні травми та економічну нестабільність [8, с. 199]. Подвійна 

природа цього запиту – соціально-психологічна та економічна – обґрунтовує доцільність 

застосування моделі соціального підприємництва, що поєднує комерційну логіку з суспільно 

значущою місією. 

Порівняльно-правовий аналіз практик США (програма Boots to Business, мережа 

Veterans Business Outreach Center, освітні бутки EBV та Bunker Labs), Великої Британії 

(соціальне підприємство X-Forces Enterprise, Армійський Ковенант), Канади (Veterans Affairs 

Canada, програма «Operation Entrepreneur») та Ізраїлю (програми Управління інновацій і 

Restart Global) демонструє ефективність комплексної моделі, що поєднує державне 

фінансування, приватні венчурні ініціативи та неурядові акселератори [7; 8]. Адаптація цих 

практик до українських реалій передбачає посилення Українського ветеранського фонду, 

розвиток мережі ветеранських бізнес-хабів на базі ініціативи «Дія.Бізнес», запровадження 

бренда «Створено Захисниками» як інструменту маркетингової підтримки. 

Невід’ємним складником концепції продуктивної зайнятості є професійна реабілітація – 

система послідовних заходів із професійної орієнтації, перекваліфікації та адаптації робочого 

місця, передбачена Законом України «Про реабілітацію осіб з інвалідністю в Україні» та 

оновлена Законом № 4170-IX від 19 грудня 2024 року щодо реформування медико-соціальної 

експертизи та оцінювання повсякденного функціонування особи. Цей нормативний поворот 

свідчить про перехід від інвалідизуючого підходу до моделі функціонування, заснованої на 

МКФ (Міжнародній класифікації функціонування, обмежень життєдіяльності та здоров’я), що 

відкриває можливості для гнучкого працевлаштування ветеранів з пораненнями [9]. 

В умовах децентралізації стратегічного значення набуває здатність територіальних 

громад формувати власні політики підтримки ветеранів. З. Бурик підкреслює, що повоєнна 

соціальна політика має спиратися на засади сталого розвитку, поєднуючи горизонтальну 

координацію центральних і місцевих органів влади з активним залученням громадянського 

суспільства, бізнесу та міжнародних донорів [10]. На локальному рівні Україна вже 

накопичила репрезентативний масив практик: ветеранські простори, центри підтримки, 

програми наставництва за моделлю «рівний – рівному», ветеранські хаби  

U-LEAD with Europe тощо. Розвиток алгоритму менторської підтримки ветеранів у 

територіальних громадах, обґрунтований Н. Тілікіною, І. Пішею та  

Т. Андрющенко, формує надійний методологічний каркас для масштабування цих практик у 

загальнодержавному форматі [7]. 

Висновки. Здійснений аналіз дозволяє сформулювати такі узагальнення. По-перше, 

соціальна підтримка та продуктивна зайнятість ветеранів становлять системоутворювальний 

компонент архітектури повоєнного відновлення України; ефективність відбудови економіки 

безпосередньо корелюватиме зі спроможністю держави реінтегрувати близько п’яти 

мільйонів колишніх захисників і захисниць та членів їхніх родин. По-друге, у вітчизняній 

ветеранській політиці фіксується концептуальний зсув від пільгоцентричної парадигми до 

активної людиноцентричної моделі, нормативно закріпленої Стратегією до 2033 року, 

Законом «Про ветеранське підприємництво» та системою фахівців із супроводу. По-третє, 

ключовими векторами подальшої трансформації мають стати: цифровізація соціальних послуг 

(платформа е-Ветеран, MARTA), персоналізований case-management, розвиток ветеранського 

підприємництва за моделями соціальної економіки, інклюзивний дизайн робочих місць, а 

також стратегічна інтеграція ветеранів у пріоритети повоєнного відновлення (енергетика, 

оборонно-промисловий комплекс, інфраструктура, агросектор, ІТ). 
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Перспективними напрямами подальших наукових досліджень видаються 

довгостроковий моніторинг ефективності ветеранських грантових програм («Варто», 

єРобота), емпіричне дослідження впливу психічного здоров’я на стійкість трудової інтеграції, 

а також компаративний аналіз ґендерно чутливих політик зайнятості ветеранок, чисельність 

яких в Україні стрімко зростає. 

Список використаних джерел: 

1. Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту : Закон України від 22 

жовтня 1993 р. № 3551-XII (зі змінами та доповненнями станом на 2025 р.). URL: 

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3551-12#Text 

2. Про схвалення Стратегії формування системи повернення з військової служби до 

цивільного життя на період до 2033 року та затвердження операційного плану заходів з її 

реалізації у 2025-2027 роках : розпорядження Кабінету Міністрів України від 31 грудня 2024 

р. № 1350-р. Офіційний вісник України. 2025. № 11. Ст. 889. URL: 

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1350-2024-р#Text 

3. Про ветеранське підприємництво : Закон України від 31 липня 2025 р. № 4563-IX. 

URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/4563-20#Text 

4. Кобець І. Психічне здоров’я та працевлаштування ветеранів: стан і рекомендації 

міжнародних організацій. Науковий вісник Вінницької академії безперервної освіти. Серія 

«Педагогіка. Психологія». 2025. № 8. С. 94-101. DOI: https://doi.org/10.32782/academ-ped.psyh-

2025-2.13. URL: https://journals.academ.vinnica.ua/index.php/ped-psyh/article/view/264 

5. Загоруй І. С., Загоруй Л. М. Соціальна політика України щодо ветеранів війни: 

перспективи реінтеграції в цивільне життя. Правове забезпечення професійної адаптації та 

права на підприємницьку діяльність ветеранів війни : зб. наук. праць НДІ ПЗІР НАПрН 

України за матеріалами І Круглого столу (Харків, 31 трав. 2024 р.). Харків : НДІ ПЗІР НАПрН 

України, 2024. С. 65-71. ISBN 978-617-7806-52-2. URL: 

https://openarchive.nure.ua/handle/document/28683 

6. Сайко Н. Соціальна робота з військовими та ветеранами російсько-української війни. 

Витоки педагогічної майстерності. 2024. Вип. 34. С. 218-222. DOI: 

https://doi.org/10.33989/2075-146x.2024.34.318131. URL: 

https://sources.pnpu.edu.ua/article/view/318131 

7. Тілікіна Н. Міжнародний досвід підтримки працевлаштування ветеранів та розвитку 

ветеранського підприємництва. Соціальна робота та соціальна освіта. 2025. № 2(15). С. 110-

123. DOI: https://doi.org/10.31499/2618-0715.2(15).2025.343457. URL: 

http://srso.udpu.edu.ua/article/view/343457 

8. Петруненко Я. В., Злобін Д. Л. Соціальне підприємництво як інструмент економічної 

реінтеграції ветеранів: український та міжнародний досвід. Науковий вісник Ужгородського 

національного університету. Серія: Право. 2025. Вип. 88, ч. 4. С. 198-207. DOI: 

https://doi.org/10.24144/2307-3322.2025.88.4.30. URL: https://visnyk-juris-uzhnu.com/wp-

content/uploads/2025/05/32-3.pdf 

9. Швець Т., Озеров М. Трансформація підходів і моделей соціальної підтримки 

ветеранів війни в Україні. Науковий вісник Ужгородського університету. Серія: «Педагогіка. 

Соціальна робота». 2026. Вип. 1(58). С. 298-302. DOI: https://doi.org/10.24144/2524-

0609.2026.58.298-302. URL: https://visnyk-ped.uzhnu.edu.ua/article/view/358950 

10. Бурик З. Сучасні виклики реалізації соціальної політики в умовах війни та 

післявоєнного відновлення та в контексті сталого розвитку. Аспекти публічного управління. 

2025. Т. 13, № 2. С. 33-43. DOI: https://doi.org/10.15421/152518. URL: 

https://aspects.org.ua/index.php/journal/article/view/1121 

 

 

https://aspects.org.ua/index.php/journal/article/view/1121


РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

134 

 

 

11. Працевлаштування ветеранів та ветеранок: бар’єри та адаптаційні виклики : 

презентація дослідження Українського ветеранського фонду спільно з robota.ua (Київ, 12 

червня 2025 р.). Український кризовий медіа-центр. 2025. URL: 

https://uacrisis.org/uk/announce/12061330 

12. Повоєнне відновлення України та медіаспоживання : загальнонаціональне 

соціологічне опитування / Фонд «Демократичні ініціативи» імені Ілька Кучеріва спільно з 

Центром політичної соціології. Київ, 2024. URL: https://dif.org.ua/article/povoenne-

vidnovlennya-ukraini-ta-mediaspozhivannya-zagalnonatsionalne-sotsiologichne-opituvannya 

  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

135 

 

 

CУДАКОВ М.В. 
кандидат соціологічних наук, доцент 

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

РЕЖИМИ ФУНКЦІОНУВАННЯ РИНКУ ПРАЦІ В УМОВАХ ТРАНCФОРМАЦІЇ: ДО 

ПОСТАНОВКИ ПРОБЛЕМИ 

 

Актуальність.Сучасні трансформації ринку праці, зумовлені воєнними подіями, 

глобальними структурними змінами та прискоренням соціально-економічних процесів, 

характеризуються високою динамікою, нерівномірністю та різноякісністю. Зміни охоплюють 

не лише основні параметри ринку праці – зайнятість, безробіття чи мобільність, – але й 

способи їх формування та взаємодії [6]. У результаті ринок праці дедалі менше проявляється 

як відносно цілісна система з передбачуваними характеристиками і дедалі більше – як поле 

неоднорідних, часто суперечливих процесів. У таких умовах традиційні інструменти аналізу, 

що ґрунтуються на фіксації станів і вимірюванні їх змін у часі, виявляються недостатніми для 

адекватного опису нової реальності. Показники, які раніше дозволяли виявляти тренди та 

формувати прогнози, дедалі частіше відображають лише фрагменти процесів, що швидко 

змінюються та не складаються в єдину логіку розвитку. Відповідно, виникає розрив між 

динамікою ринку праці та можливостями її системного осмислення. 

Мета. Дослідити режими функціонування ринку праці в умовах транcформації: до 

постановки проблеми. 

Результати дослідження. По-перше, стрімкість і різноякісність трансформацій ринку 

праці виявляють обмеження традиційних пояснювальних моделей, що сформувалися в умовах 

відносно стабільного економічного середовища. Базові уявлення про функціонування ринку 

праці тривалий час спиралися на припущення про відносну сталість зайнятості, лінійність 

професійних траєкторій та передбачуваність інституційних умов. У межах таких моделей 

індивідуальна кар’єра розглядалася як послідовний процес накопичення досвіду та 

кваліфікацій, а ринок праці – як система, здатна до відносно стабільного відтворення своїх 

параметрів [1]. 

По-друге, нестабільність зайнятості, переривання трудових і освітніх траєкторій, 

зростання вимушеної мобільності та неоднорідність інституційного середовища підривають 

здатність класичних моделей адекватно описувати наявні процеси. Вони зберігають 

пояснювальну силу лише в окремих сегментах ринку праці, тоді як загальна картина змін 

виходить за межі їхніх аналітичних можливостей. У результаті формується специфічний стан 

коли старі пояснювальні підходи вже не забезпечують повноцінного розуміння процесів, але 

нові ще не набули достатньої концептуальної завершеності. Така напруга створює потребу в 

пошуку проміжних аналітичних рішень, здатних поєднати збереження накопиченого 

теоретичного інструментарію з його адаптацією до умов радикальної невизначеності.[6]. 

По-третє, ключові параметри ринку праці змінюються у стислих часових інтервалах, 

часто без формування стійких тенденцій. Відповідно, фіксація динаміки перестає бути 

достатньою для розуміння її змісту: зміни відбуваються швидше, ніж формується можливість 

їх узагальнення. Водночас ці трансформації мають виразно різноякісний характер. Зміни у 

сфері зайнятості, трудової мобільності, освіти та професійної підготовки відбуваються з 

різною інтенсивністю, у різних напрямках і не утворюють єдиного вектору розвитку. 

Наприклад, поряд зі зростанням вимушеної мобільності спостерігається стабілізація окремих 

сегментів ринку праці; розширення дистанційних форм зайнятості поєднується зі звуженням 

можливостей у традиційних галузях; переривання освітніх траєкторій співіснує з активізацією 
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короткострокових форм навчання та перекваліфікації [5; 2].  

Такі процеси не лише відбуваються паралельно, але й накладаються один на одного, 

формуючи складну конфігурацію взаємодій. У результаті зміни в одній площині не 

обов’язково узгоджуються зі змінами в іншій, а інколи прямо їм суперечать. Це ускладнює 

можливість їх інтерпретації в межах єдиної аналітичної логіки та підриває уявлення про ринок 

праці як про систему, що розвивається за відносно цілісною траєкторією. 

Виявлені особливості сучасних трансформацій ринку праці – їхня стрімкість, 

різноякісність та паралельність – зумовлюють необхідність уточнення аналітичного 

інструментарію. У цьому контексті доцільним є використання поняття режиму 

функціонування як категорії, що дозволяє зафіксувати не лише окремі параметри або 

результати змін, а спосіб організації економічної координації [4]. Під режимом 

функціонування ринку праці доцільно розуміти відносно цілісну конфігурацію взаємодій між 

економічними агентами, що визначається характером зв’язку їхніх дій у часі. Йдеться про 

поєднання часових горизонтів, інституційних умов і поведінкових стратегій, які разом 

формують певну логіку функціонування ринку праці. Таким чином, режим відображає не 

лише “що відбувається” на ринку праці, а “як саме” це відбувається. Використання цієї 

категорії дозволяє перейти від опису нестабільності як сукупності окремих відхилень до її 

інтерпретації як системної характеристики. Зокрема, аналіз функціональних режимів ринку 

праці дає можливість пояснити різноякісність трансформацій, оскільки вони розглядаються не 

як випадкове поєднання процесів, а як прояв взаємодії різних логік функціонування. Водночас 

він створює основу для інтеграції суперечливих тенденцій, зокрема одночасного існування 

стабільних і нестабільних форм зайнятості, у межах єдиного аналітичного поля. У цьому полі 

ринок праці постає як простір співіснування та взаємодії різних режимів, кожен з яких задає 

власні правила координації, часові горизонти та можливості для економічної поведінки. Саме 

ця множинність і конкурентність режимів становить одну з ключових характеристик його 

сучасного стану. 

Висновки. Отже, поняття режиму функціонування може розглядатися як інструмент, що 

дозволяє узгодити опис складності сучасного ринку праці з можливістю його теоретичного 

осмислення. Воно не підмінює існуючі моделі, але доповнює їх, відкриваючи перспективу 

аналізу змін на рівні способів організації економічної діяльності. Подальші дослідження 

можуть бути спрямовані на уточнення типології режимів функціонування ринку праці, аналіз 

умов їх формування та виявлення механізмів переходу між ними. Це, своєю чергою, створює 

підґрунтя для більш адекватного осмислення трансформацій ринку праці в умовах структурної 

невизначеності. 
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Актуальність. Сучасний ринок праці функціонує в умовах глибоких трансформацій, 

зумовлених впливом глобалізаційних процесів, цифровізації економіки та воєнних викликів, 

що особливо актуалізуються в українському контексті. Поглиблення структурних дисбалансів 

проявляється у зростанні нерівності доступу до зайнятості, поширенні нестандартних форм 

праці, посиленні сегментації робочої сили та маргіналізації окремих соціальних груп [1, с. 45–

48; 2, с. 12–18].  

Мета. Дослідити інклюзивні стратегії розвитку сучасного ринку праці: інтеграція 

вразливих груп населення. 

Результати дослідження. В умовах воєнного стану ці процеси набувають ще більшої 

інтенсивності, оскільки формуються нові категорії соціальної вразливості – ветерани, 

внутрішньо переміщені особи, особи з інвалідністю, люди з травматичним досвідом. 

Традиційні інструменти державної політики зайнятості, орієнтовані переважно на 

компенсацію наслідків нерівності, виявляються недостатньо ефективними, що зумовлює 

необхідність переходу до інклюзивних стратегій розвитку ринку праці. 

У сучасному науковому дискурсі інклюзія розглядається як системоутворюючий 

принцип сталого розвитку та соціальної справедливості  [3, с. 3–5], проте більшість досліджень 

фокусуються на окремих механізмах підтримки вразливих груп, таких як квотування, 

соціальні трансферти чи професійна реабілітація. Такий підхід не забезпечує досягнення 

комплексного ефекту, оскільки не враховує взаємодії інституційних, економічних і 

соціокультурних чинників.        

У зв’язку з цим, на нашу думку, виникає потреба у формуванні інтегрованої моделі 

інклюзивного ринку праці, що поєднує різнорівневі механізми регулювання та підтримки 

зайнятості. 

Інклюзивний ринок праці доцільно трактувати як цілісну систему соціально-

економічних відносин, спрямовану на забезпечення рівного доступу до продуктивної та гідної 

зайнятості незалежно від соціального статусу, фізичних можливостей чи життєвих обставин 

особи. Його формування передбачає трансформацію інституційних основ функціонування 

ринку праці та переорієнтацію соціальної політики із компенсаційної на проактивну модель, 

що спрямована на попередження соціального виключення. 

Слід зауважити, що ключові бар’єри інтеграції вразливих груп населення мають 

комплексний характер і охоплюють структурні, інституційні, соціокультурні та людсько-

капітальні виміри.  

До структурних бар’єрів належать дефіцит інклюзивних робочих місць, низький рівень 

розвитку гнучких форм зайнятості та регіональні диспропорції ринку праці [4, с. 40–44; 6, с. 

12–15]. 

 Інституційні бар’єри проявляються у фрагментарності державної політики, недостатній 

координації між органами влади, бізнесом і громадським сектором      [7, с. 18–21].  

Соціокультурні бар’єри пов’язані зі стигматизацією, дискримінаційними практиками та 

низьким рівнем інклюзивної культури в суспільстві [5, с. 60–63].  

Водночас бар’єри людського капіталу відображають невідповідність компетентностей 
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вразливих груп вимогам сучасної економіки знань.  

В українських реаліях зазначені проблеми ускладнюються наслідками війни, які 

зумовлюють не лише фізичні та психологічні втрати людського капіталу, але й руйнування 

економічної інфраструктури, зміну структури попиту на працю та зростання рівня 

довготривалого безробіття.  Особливої уваги, на нашу думку, потребують питання 

професійної реінтеграції ветеранів, адаптації внутрішньо переміщених осіб до нових 

соціально-економічних умов, а також створення безбар’єрного середовища для осіб з 

інвалідністю. 

У цьому контексті інклюзивні стратегії розвитку ринку праці повинні базуватися на 

принципах проактивності, індивідуалізації, міжсекторальності та гнучкості [3, с. 9–11]. 

Зазначимо, що проактивність передбачає орієнтацію на попередження соціального 

виключення через раннє втручання та розвиток превентивних програм. Індивідуалізація 

забезпечує формування персоналізованих траєкторій працевлаштування з урахуванням потреб 

і потенціалу кожної особи. З свого боку міжсекторальність передбачає інтеграцію зусиль 

держави, бізнесу та громадянського суспільства у реалізації політики зайнятості. Гнучкість, у 

свою чергу, передбачає розвиток нових форм зайнятості, включаючи дистанційну роботу, 

соціальне підприємництво та інші адаптивні моделі праці. 

Важливу роль у забезпеченні інклюзивності ринку праці відіграють інноваційні 

практики соціальної роботи, зокрема кейс-менеджмент, підтримане працевлаштування 

(supported employment), розвиток соціального підприємництва та програм професійної 

адаптації. Їх застосування дозволяє підвищити рівень інтеграції вразливих груп у ринок праці, 

забезпечуючи не лише доступ до зайнятості, але й стійкість трудових траєкторій. 

Висновки. Таким чином, інклюзивні стратегії розвитку ринку праці виступають 

ключовим інструментом зниження соціальної нерівності та забезпечення сталого розвитку, 

особливо в умовах сучасних українських викликів. Їх ефективність визначається здатністю 

інтегрувати різнорівневі політики та інституційні механізми у цілісну систему підтримки 

зайнятості.  

Перспективи подальших досліджень пов’язані з розробкою методичних підходів до 

оцінювання рівня інклюзивності ринку праці та емпіричною верифікацією ефективності 

впровадження інклюзивних стратегій у різних соціально-економічних контекстах. 
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СОЦІАЛЬНА РОБОТА З ВЕТЕРАНАМИ ВІЙНИ У МИКОЛАЇВСЬКІЙ МІСЬКІЙ 

ТЕРИТОРІАЛЬНІЙ ГРОМАДІ 

 

Актуальність. Повномасштабна війна в Україні зумовила суттєве зростання кількості 

ветеранів, які потребують комплексної підтримки після повернення до мирного життя. У 

зв'язку з цим особливої актуальності набуває розвиток ефективної системи соціальної роботи 

на рівні територіальних громад, де безпосередньо відбувається надання соціальних послуг, 

координація міжвідомчої взаємодії та забезпечення соціальної інтеграції ветеранів. 

Миколаївська міська територіальна громада належить до громад, які зазнали значного 

впливу воєнних дій та одночасно стали осередком формування нових підходів до підтримки 

ветеранів війни та членів їхніх сімей. У громаді поступово формується система соціального 

супроводу, що охоплює психологічну підтримку, консультування, допомогу у 

працевлаштуванні, професійну адаптацію, сприяння отриманню соціальних гарантій та 

реінтеграцію до активного суспільного життя. 

Мета. Аналіз сучасного стану соціальної роботи з ветеранами війни у Миколаївській 

міській територіальній громаді та визначення перспектив її вдосконалення. 

Результати дослідження. В умовах тривалої війни питання соціальної підтримки 

ветеранів набуває стратегічного значення для держави та територіальних громад. Повернення 

військовослужбовців до цивільного життя супроводжується необхідністю подолання 

комплексу соціальних, психологічних, економічних та правових проблем. Значна частина 

ветеранів стикається з труднощами працевлаштування, адаптації до нових соціальних ролей, 

відновлення сімейних відносин, отримання медичної та психологічної допомоги. Саме тому 

система соціальної роботи повинна забезпечувати не лише надання окремих соціальних 

послуг, а й створення комплексного механізму соціальної інтеграції та підтримки ветеранів. 

Проведений аналіз дозволяє стверджувати, що одним із перспективних напрямів 

розвитку соціальної роботи у Миколаївській міській територіальній громаді є впровадження 

комплексної моделі міжвідомчого супроводу ветеранів, яка поєднує соціальні, медичні, 

психологічні та освітні послуги. 

Для Миколаївської міської територіальної громади характерним є поєднання наслідків 

воєнних дій, значної кількості ветеранів та активного розвитку громадських ветеранських 

ініціатив, що обумовлює потребу у вдосконаленні місцевої системи соціальної підтримки. 

Особливої актуальності зазначені питання набувають у Миколаївській міській 

територіальній громаді, яка зазнала значного впливу воєнних дій та водночас стала одним із 

центрів розвитку ветеранських ініціатив на півдні України. У громаді здійснюється активний 

пошук нових моделей взаємодії органів місцевого самоврядування, соціальних служб, 

громадських організацій та ветеранських об'єднань з метою забезпечення комплексної 

підтримки ветеранів війни та членів їхніх сімей. 

Важливим напрямом сучасної соціальної роботи є впровадження інституту фахівця із 

супроводу ветеранів війни та демобілізованих осіб. Діяльність таких фахівців спрямована на 

індивідуальну оцінку потреб ветеранів, консультування щодо отримання соціальних гарантій, 

координацію взаємодії між різними установами та організаціями, а також сприяння успішній 

соціальній адаптації. У сучасних умовах саме фахівець із супроводу ветеранів виступає 

ключовою ланкою між ветераном та системою соціального захисту. 
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Актуальним завданням для Миколаївської міської територіальної громади є розвиток 

ефективної ветеранської політики, яка повинна базуватися на принципах доступності, 

адресності, міжвідомчої взаємодії та орієнтації на потреби ветеранів. Особливого значення 

набуває використання технологій кейс-менеджменту, що дозволяють забезпечити 

індивідуалізований підхід до вирішення проблем кожного отримувача соціальних послуг. 

Водночас об'єктом соціальної роботи є не лише ветерани, а й члени їхніх сімей, які також 

потребують психологічної підтримки, консультування, соціальної адаптації та допомоги у 

подоланні наслідків тривалого стресу, пов'язаного з війною. 

Висновки. Перспективним напрямом удосконалення системи соціальної роботи є 

розширення програм психологічної реабілітації, професійної перепідготовки, підтримки 

ветеранського підприємництва та розвитку соціального партнерства. Важливим ресурсом 

також виступає залучення самих ветеранів до процесів прийняття управлінських рішень на 

місцевому рівні, що сприяє формуванню ефективної та людиноцентричної системи підтримки. 

Отже, підвищення ефективності соціальної роботи з ветеранами у Миколаївській міській 

територіальній громаді потребує комплексного підходу, що поєднує розвиток соціальних 

послуг, удосконалення механізмів соціального супроводу, посилення міжсекторальної 

взаємодії та активне залучення ветеранської спільноти до формування місцевої соціальної 

політики 
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ЦИФРОВІ КОЧІВНИКИ ЯК НОВИЙ СЕГМЕНТ МІЖНАРОДНОГО РИНКУ ПРАЦІ: 

ВПЛИВ НА РОЗВИТОК ДЕСТИНАЦІЙ ТА ІНФРАСТРУКТУРУ ТУРИЗМУ 

 

Актуальність. У постіндустріальному суспільстві розмиваються фіксовані структури, 

такі як місце роботи, житло, прив’язка до певної локації. Мобільність та свобода пересування, 

життя та подорожі в індивідуальному ритмі, можливість отримати новий досвід та 

інтегруватися в нову локальну культуру без відриву від своєї професійної діяльності стають 

головними пріоритетами сучасної людини [3]. Поєднання роботи і подорожі стає стилем 

життя, а дестинації починають конкурувати не за «відвідувача», а за «резидента» [4]. 

Мета. Дослідити цифрових кочівників як новий сегмент міжнародного ринку праці: 

вплив на розвиток дестинацій та інфраструктуру туризму. 

Результати дослідження. Цифрові кочівники (digital nomads) сьогодні один із трендів 

на ринку праці, який змушує туристичні дестинації та інфраструктуру туризму адаптувати свій 

продукт під нові формати та кардинально змінювати підходи до менеджменту туристичних 

дестинацій: 1) традиційно туристичні дестинації орієнтуються на короткострокове 

перебування гостей (7-14 днів), а цифрові кочівники залишаються на місяці, перетворюючи 

дестинацію з курорту на хаб, що вимагає переходу від готельних номерів до гібридних 

просторів, які дозволяють поєднувати житло, роботу та зв’язки з місцевою спільнотою; 2) 

змінюються вимоги до інфраструктури курорту та обслуговуючого персоналу;  3) готель може 

отримувати дохід від зон, які раніше мало використовувалися вдень (лобі, конференц-зали, 

ресторани) і замість разової оплати за ніч запроваджувати модель підписки, пропонуючи 

СЕКЦІЯ 4 

ТУРИЗМУ, ЕНОТЕХНОЛОГІЙ ТА 

СЕРВІСУ В ГОТЕЛЬНО-

РЕСТОРАННОМУ СЕГМЕНТІ 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

142 

 

 

абонементи на проживання та роботу; 4) завдяки цифровим кочівникам, які менше прив’язані 

до високого сезону, дестинації можуть забезпечити собі стабільний дохід протягом усього 

року; 5) на відміну від масового туриста («all inclusive») цифровий кочівник інтегрується в 

місцеву спільноту та економіку, стимулюючи розвиток місцевого бізнесу, а також він більш 

вибагливий до сталого розвитку дестинації та екологічних стандартів об’єктів. 

Відповіддю на розмивання меж між житлом, роботою та відпочинком стає формування 

гібридних просторів у туризмі та гостинності, де фізичне місце надання послуги 

трансформується з монофункціонального (тільки готель або тільки офіс) у 

багатофункціональний хаб, де різні соціальні ролі людини (працівник, турист, місцевий 

мешканець) реалізуються одночасно. Гібридизація в індустрії гостинності проявляється через 

кілька моделей: колівінги, готелі формату “workation” та “bleisure”, хостели 2.0 (poshtels), 

локейшн-хаби, екстериторіальні офіси тощо [1]. У працівників гібридних просторів 

з’являється нова професійна роль на ринку праці туризму. Персонал готелю стає не просто 

сервісною службою, а фасилітатором соціальних зв'язків. Так, наприклад, адміністратор 

рецепції стає ком'юніті-менеджером, який не просто організовує освітні та культурні заходи, 

а поєднує людей за професійними інтересами та сприяє інтеграції цифрових кочівників у 

локальне середовище [2]. Сьогодні успішні моделі адаптації туристичної інфраструктури до 

потреб цифрових кочівників та формування гібридних просторів реалізовуються в багатьох 

країнах: Португалія (Madeira Digital Nomad Village у Понта-ду-Сол), Естонія (e-Residency, 

Digital Nomad Visa та квартал Telliskivi у Таллінні), Хорватія (Digital Nomad Valley Zadar), 

Барбадос (Welcome Stamp) та ін. 

Висновки. Таким чином, поява цифрових кочівників та спричинена ними гібридизація 

просторів у туризмі це не лише про цифровізацію туризму, мобільні додатки та зміну дизайну 

приміщень, а передусім про нову філософію організації простору та праці, про нову 

архітектуру міжнародних трудових відносин та формування нових стандартів міжнародного 

сервісу (community-based hospitality), які базуються на принципах спільноти, де місце 

тимчасового відпочинку стає платформою для життєдіяльності та професійної реалізації 

міжнародних фахівців. Це, у свою чергу викликає попит на нові професії (архітектор 

екосистем готелів, ком’юніті-менеджер та ін.) з навичками крос-культурної комунікації, 

нетворкінгу, емоційного інтелекту та управління спільнотами. 
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КУРОРТ ТРУСКАВЕЦЬ: ТРАНСФОРМАЦІЯ ВІД ТРАДИЦІЙНОЇ МОДЕЛІ ДО 

ВЕЛНЕС-РЕКРЕАЦІЇ 

 

Актуальність. У сучасних реаліях велнес-рекреація сприймається як один із найбільш 

перспективних шляхів розвитку туризму. Це пов’язано з тим, що зростає потреба населення у 

запобіганні хворобам та підтриманні здорового способу життя. За даними досліджень Global 

Wellness Institute, світовий ринок велнес-туризму демонструє стійке зростання та є одним із 

перспективних секторів туристичної індустрії. Зокрема, у звіті організації вказується, що обсяг 

світового ринку велнес-туризму перевищує сотні мільярдів доларів США, а середньорічні 

темпи його розвитку випереджають традиційні види туризму [1]. 

Мета. Вивчити курорт Трускавець як трансформація від традиційної моделі до велнес-

рекреації. 

Результати дослідження. Велнес-сегмент поступово стає основною складовою 

курортної інфраструктури в світі, доповнюючи класичні методи лікування та розширюючи 

палітру рекреаційних пропозицій. У закладах розміщення впроваджуються різнопланові 

програми для цілісного (холістичного) покращення здоров’я: детокс-програми, спрямовані на 

очищення організму, антистресові програми для забезпечення ментального розвантаження, 

відновлювальні процедури із застосуванням СПА-технологій, косметологічні сервіси та 

програми фітнесу на підтримку здорового способу життя та гарної фізичної форми. 

За визначенням міжнародної організації Global Wellness Institute, велнес-туризм – це 

різновид подорожей, націлений на підтримку чи поліпшення особистого добробуту через 

використання низки фізичних, психологічних та духовних практик [1]. 

 У сучасних умовах велнес-рекреація охоплює значний спектр оздоровчих активностей, 

які комбінують традиційні методи відновлення організму з новими технологіями. До головних 

складових велнес-програм належать СПА-процедури, які включають водні, теплові та масажні 

впливи, спрямовані на розслаблення тіла та покращення кровообігу, а також програми 

детоксикації, що забезпечують очищення тіла від токсинів та нормалізацію обмінних процесів. 

Важливими елементами є заняття фітнесом, лікувальною фізкультурою та медичним 

фітнесом, що сприяють підвищенню фізичної стійкості та поліпшенню функціонального стану 

організму. Вагому роль відіграють також збалансоване харчування та дієтичні програми, 

націлені на приведення до норми маси тіла й покращення роботи травної системи. У рамках 

сучасних велнес-програм активно застосовуються психологічні та релаксаційні методики, 

зокрема медитація, дихальні вправи, йога та інші способи психоемоційного відновлення, а 

також косметологічні послуги, що сприяють покращенню зовнішнього вигляду та загального 

самопочуття людини. 

Історично санаторно-курортна сфера курорту Трускавець фокусувалася на використанні 

природних лікувальних факторів для профілактики, оздоровлення та реабілітації. Така модель 
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відповідала тогочасній медичній концепції санаторно-курортної допомоги. Проте, сьогодні 

спостерігаються вагомі зміни у тому, які саме рекреаційні та туристичні послуги є найбільш 

затребуваними. Високий рівень стресу, життя у містах, в умовах воєнного стану, менша 

рухливість населення, поширення довготривалих хвороб, наслідки пандемії спричинили 

зростання потреби у заходах із цілісного відновлення організму. 

З метою визначення стратегії розвитку курорту було розроблено Програму розвитку 

туристичної галузі та курортології Трускавецької міської територіальної громади на 2025-2027 

роки, в якій визнається важлива роль туристичної та курортної галузі у соціально-

економічному розвитку міста. Згідно з документом мережа санаторно-курортних, 

туристичних та готельних закладів Трускавецької громади нараховує понад 80 об’єктів. 

Ємність санаторно-курортних закладів станом на 01.10.2024 року становить 10991 ліжко-

місце. Кількість відвідувачів курорту за період 2010 – 2024 рр. коливається в межах 150 – 200 

тис. за виключенням періоду пандемії. Представники місцевих органів влади та бізнесу 

визначили основне завдання Програми – адаптувати туристичні продукти з урахуванням 

реалій сьогодення, напрацювати нові адаптовані туристичні пропозиції [2]. 

Ядром курортної мережі є санаторно-курортні заклади, готельний фонд, медично-

діагностичні підрозділи, комплекси для питного лікування мінеральними водами, СПА-

центри та інші об’єкти для відпочинку і дозвілля. Серед відомих закладів, які жваво 

інтегрують сучасні велнес-програми виділимо Rixos Prykarpattya, Mirotel Resort & Spa та 

готель «Женева». Ці заклади демонструють оновлений підхід до сфери санаторно-курортного 

обслуговування, що узгоджується з високими європейськими стандартами якості та 

обслуговування. 

 Заклад Rixos Prykarpattya вважається одним із найбільших сучасних у місті, що успішно 

інтегрує функції готелю, медичного хабу та СПА-центру. Інфраструктура включає 

діагностичні та лікувальні кабінети, підрозділи фізіотерапії, аква зони, сауни, тренажерні зали 

та відкриті зони для активного відпочинку. Значна увага приділяється розробці програм 

детоксикації тіла, антистресовим терапіям та відновленню фізичної форми, мета яких — 

забезпечення цілісного оздоровлення рекреантів [3]. 

Важливе місце також займає Mirotel Resort & Spa, чиєю візитівкою є сучасний медично-

діагностичний хаб «Мед-Палас». Цей заклад оперує найсучаснішими діагностичними та 

терапевтичними практиками, що гарантує персоналізовану увагу до потреб кожного гостя. На 

додаток до терапевтичних послуг, до послуг відвідувачів пропонуються СПА-зони, 

різноманітні термальні комплекси, басейни з варіативним температурним режимом, а також 

спеціалізовані масажні кабінети. Гості можуть інтегрувати оздоровчі курси із дозвіллям, 

фітнес-активностями, водними процедурами та програмами для розслаблення [4]. 

Одним із зразків нинішнього бачення розвитку рекреаційної сфери, спрямованої на 

добробут, є готель «Женева». Цей заклад має найбільший СПА-комплекс із 11 басейнами, 18 

різноманітними лазнями та саунами. Значний акцент робиться на протидію стресу, турботі про 

фізичний стан та психоемоційне відновлення. Гості мають можливість скористатися 

всеохоплюючим спектром послуг: мануальні техніки, дерматологічні маніпуляції, 

гідротерапію та інші оздоровчі практики [5]. 
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Таблиця 1 

Реалізація велнес-концепції в готелях курорту Трускавець 

 

Назва 

готелю 

Категорія Wellness-послуги Особливості 

Rixos 

Prykarpattya 

Resort 

5 зірок Медичний центр, 

СПА-центр, 

аквазона із 

басейнами, саунами 

Програми розраховані на 2, 3, 7, 10 

днів: «Relax Weekend», «Anti-stress 

Weekend», «Wellness Holiday», детокс-

програми терапії Маєра, Медична 

програма Check-Up  [3] 

Mirotel 

Resort & 

Spa 

5 зірок Лікувально-

діагностичний 

реабілітаційний 

центр «Мед Палас», 

СПА-центр, 

термальні зони, 

гідротерапія 

Програми розраховані на 3, 5 та 7 днів: 

«Довголіття», «Швидке відновлення», 

«Check-Up. Відновлення. Anti-age»,  

«Ментальне здоров’я», «Ментальне 

здоров’я дитини», «Програма Маєра», 

«Чоловіче здоров’я», 

«Гастроентерологічний Check-Up», 

«Урологічний Check-Up», «Антистрес-

МЕД», «Антистрес-SPA» [4] 

Готель 

Женева 

Трускавець 

4 зірки СПА-центр з 

широким спектром 

басейнів (11), лазень 

та саун (18) 

Окремо програми не виділяються 

Загальна орієнтація на релаксацію та 

anti-stress [5] 

 

 

Трансформація від традиційного моделі до велнес-рекреації має низку переваг. 

Насамперед, такий шлях дає змогу значно розширити коло потенційних відвідувачів курорту. 

Якщо традиційні санаторні заклади фокусувалися здебільшого на відвідувачах із 

діагностованими недугами, які потребували медичного лікування за рекомендацією лікаря, то 

сучасні центри приваблюють набагато ширший спектр гостей: молодь, родини з дітьми, 

працююче населення, корпоративні замовники, а також іноземні гості, що прагнуть поєднати 

відпочинок із превентивними заходами та відновленням життєвих сил. Це, своєю чергою, 

стимулює збільшення загального туристичного потоку та підвищує рівень зайнятості 

місцевого населення у сфері обслуговування. 

 По-друге, інтеграція велнес-послуг сприяє подовженню термінів перебування туристів 

на курорті. Багаторівневі оздоровчі програми, як правило, розраховані на кілька днів або 

тижнів, що мотивує рекреантів планувати триваліший відпочинок. У зв’язку з цим зростає 

зацікавленість у використанні додаткових сервісів, зокрема розважальних заходів, 

транспортного забезпечення та екскурсійного супроводу.  

По-третє, розвиток сучасних рекреаційних сервісів сприяє формуванню позитивного 

міжнародного іміджу курорту. Запровадження передових велнес-технологій, підвищення 

якості обслуговування та оновлення матеріально-технічної бази дозволяють позиціонувати 

курорт як сучасний центр оздоровлення європейського рівня. У результаті формується 

впізнаваний бренд території та зміцнюється довіра з боку відвідувачів, що позитивно впливає 

на репутацію курорту серед інших бальнеологічних і рекреаційних центрів Центральної та 

Східної Європи. 

Висновки. Впровадження велнес-моделі ефективно працює на зменшення сезонності, 

оскільки більшість оздоровчих програм можуть успішно функціонувати цілорічно. Це 

гарантує більш рівномірне завантаження курортної інфраструктури та забезпечує стабільність 

роботи суб’єктів господарювання санаторно-курортного комплексу. 
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Попри позитивні тенденції, процес трансформації супроводжується певними 

труднощами. Для впровадження концепції велнес-рекреації на курорті потрібні суттєві 

фінансові вкладення для модернізація наявної інфраструктури. 

Список використаних джерел: 
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територіальної громади на 2025 – 2027 роки. URL: https://tmr.golos.net.ua/files/pdf/1476.pdf  

3. Rixos-Prykarpattya Resort. URL: https://rixos.ua  
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ІНТЕГРАЦІЯ БАЛЬНЕОЛОГІЧНОЇ ТА КУЛЬТУРНОЇ СПАДЩИНИ ЯК ЧИННИК 

СТАЛОГО РОЗВИТКУ ТУРИЗМУ 

 

Актуальність. Сучасний туристичний ринок переживає концептуальний перехід від 

традиційного бальнеологічного туризму до комплексного підходу, орієнтованого на цілісне 

фізичне, ментальне та духовне здоров’я. Ця трансформація формує нову туристичну 

мотивацію, де оздоровчі процедури нерозривно пов’язані з естетичним збагаченням, 

соціальною взаємодією та зануренням у культурно-історичне середовище. 

Мета. Вивчити інтеграцію бальнеологічної та культурної спадщини як чинник сталого 

розвитку туризму. 

Результати дослідження. Визнанням глобальної значущості європейської курортної 

культури стало внесення у 2021 році транснаціонального об’єкта «Великі курортні міста 

Європи» до списку Світової спадщини ЮНЕСКО. Це міжнародне визнання охоплює 

одинадцять курортних міст із семи країн: Баден-бай-Вієн (Австрія), Спа (Бельгія), 

Франтішкови-Лазні, Карлові Вари та Маріанські Лазні (Чехія), Віші (Франція), Бад-Емс, 

Баден-Баден та Бад-Кіссінген (Німеччина), Монтекатіні-Терме (Італія) та Бат (Велика 

Британія) [1].  

 

Таблиця 1 

Характеристика курорту Баден-Баден 

Критерії класифікації Характеристика курорту 

Функціональний Лікувально-оздоровчий, релаксаційний 

Тип курорту Термальний, SPA-курорт, Wellness-центр 

Геопросторовий  Континентальний (передгірний, лісовий) 

Статус Міжнародний  

Напрями лікування Кліматотерапія, бальнеотерапія, пелоїдотерапія 

Медичний профіль Основний: захворювання опорно-рухового апарату; 

додатковий: захворювання нервової системи, органів дихання, 

шлунково-кишкового тракту, сечостатевої системи та 

порушень обміну речовин 

Інші види туризму Культурний, спортивний, екологічний 

Заклади розміщення 120 закладів розміщення, що пропонують близько 5 тис. 

готельних місць;  

Кількість відвідувачів 440 тис. туристів, які користуються готельним розміщенням; 

екскурсантів – приблизно 7 млн осіб на рік 

Джерело: складено авторами на основі [2; 3] 
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Ці міста є вершиною європейської курортної культури від XVIII до початку XX століття. 

Баден-Баден вважається одним із найважливіших представників цієї ексклюзивної групи. 

Статус ЮНЕСКО захищає унікальну архітектурну спадщину міста, містобудівні рішення та 

традиції використання термальних вод. Проаналізуємо курорт Баден-Баден, де термальні 

джерела почали офіційно використовувати для лікувальних купалень ще в 1306 року. 

Стратегія розвитку курорту Баден-Баден спрямована на забезпечення сталого розвитку 

туризму: значна увага приділяється збереженню природного та культурного середовища 

курорту, розвитку екологічного туризму та підтримці багатоденного відпочинку замість 

коротких візитів. Такий підхід дозволяє поєднати інтереси туристів та місцевих мешканців та 

зберегти історичне середовище курорту. Також державні та місцеві органи влади підтримують 

розвиток культурного туризму, організовуючи міжнародні фестивалі, концерти та культурні 

заходи, що підсилює імідж міста як культурного та оздоровчого центру Європи. 

Висновки. Поєднання природних лікувальних ресурсів, передових медичних практик та 

багатої культурної спадщини є фундаментальним трендом розвитку сучасного туризму. 

Історичні європейські міста, підтримані стандартами та визнанням ЮНЕСКО, демонструють 

успішну модель сталого розвитку. Вони задовольняють новітні запити суспільства на 

довголіття та холістичне благополуччя, одночасно зберігаючи свою архітектурну, культурну 

та ландшафтну унікальність для майбутніх поколінь. 

Список використаних джерел: 
1. The Great Spa Towns of Europe. URL: https://whc.unesco.org/en/list/1613  

2. Рутинський М. Класифікація та типологія курортів. Вісник Львівського університету. 

Серія географічна. 2007. Вип. 34. С. 236–246 

3. Baden-Baden Thermal Baths: Germany's Premier Spa Town 

https://www.europa.tips/en/baden-baden-thermal-baths-germany-spa?utm_source  
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ТРАНСФОРМАЦІЯ РИНКУ ВНУТРІШНЬОГО ТУРИЗМУ УКРАЇНИ В УМОВАХ 

ВОЄННОГО ЧАСУ: СПОЖИВЧА ПОВЕДІНКА, ГОТЕЛЬНА ІНДУСТРІЯ ТА 

ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ 

 

Актуальність. Повномасштабне вторгнення Росії в лютому 2022 року стало 

безпрецедентним випробуванням для туристичної галузі України. До 2014 року щороку готелі 

країни приймали понад 8 мільйонів гостей, а сфера туризму формувала 2,3,0 % ВВП та 

забезпечувала близько 375 тисяч робочих місць [7]. Повномасштабна агресія в одну мить 

перервала це зростання, поставивши індустрію перед питанням виживання. 

Однак, всупереч катастрофічним прогнозам, галузь не зупинилась — вона 

трансформувалась. Вже за підсумками 2024 року туристична сфера принесла бюджету 

України 273,1 млрд гривень; туристичний збір до місцевих бюджетів зріс майже на 23,0 % 

порівняно з 2023 роком [7]. У 2025 році внутрішній туризм сформував 287,2 млрд грн ($7,2 

млрд), що на 11,6 % більше, ніж у 2024 році [1]. Ці цифри свідчать про справжній феномен 

галузевої адаптації, осмислення якого є важливим науковим і практичним завданням. 

Мета. Дослідити трансформацію ринку внутрішнього туризму України в умовах 

воєнного часу, споживчу поведінку, готельну індустрію та перспективи розвитку. 

Результати дослідження. Аналіз актуальних тенденцій споживчої поведінки туристів в 

умовах воєнного часу є необхідним як для розробки ефективних бізнес-стратегій підприємств 

індустрії гостинності, так і для оновлення змісту підготовки фахівців туристичної галузі у 

закладах вищої освіти. Саме тому метою даної статті є комплексний аналіз трансформацій 

внутрішнього туристичного ринку України на основі первинних галузевих даних та 

актуальних наукових джерел. 

Одним із найважливіших структурних зрушень є радикальне переорієнтування 

туристичних потоків з міжнародних на внутрішні. За даними опитування Ribas Hotels Group 

(2026), 58,1 % респондентів провели минулу зиму в горах або на природі в межах України, ще 

22,1 % здійснили подорожі Україною, і лише 3,5 % змогли виїхати за кордон [6]. Таким чином, 

понад 80,0 % активних туристів сконцентрували свій попит на внутрішньому ринку. 

Це підтверджується і макроекономічними індикаторами: у 2025 році частка іноземних 

відвідувачів у загальному туристичному потоці становила лише 12,6 % [1]. За даними ДАРТ, 

вже 13 областей України — зокрема Львівська, Івано-Франківська та Закарпатська — 

перевищили довоєнні туристичні доходи 2021 року [10]. Середня завантаженість номерного 

фонду в цих регіонах у середині 2024 року перевищувала 60,0–70,0 %, що є показником, 

зіставним із провідними центрами туризму світу [7]. Феномен «вимушеного внутрішнього 

туризму» поступово трансформується в усвідомлений патріотичний вибір. Спостерігається 

так зване «перевідкриття власної країни» — зростання інтересу до маловідомих регіонів, 

замків, природних парків і гастрономічних маршрутів [9]. 
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Одночасно зростає попит на сімейний відпочинок: 58,1 % туристів подорожують з 

родиною, і 43% вважають можливість провести час із близькими ключовою цінністю зимового 

відпочинку [6]. Це стимулює попит на сімейні номери, двокімнатні апартаменти та котеджі. 

Цікавою є суперечлива тенденція у горизонті планування поїздок. З одного боку, 40,7 % 

респондентів ще не мали конкретних планів на зимовий сезон, а 20,9 % свідомо надають 

перевагу спонтанним поїздкам — що відображає психологічну реакцію на непередбачуваність 

ситуації [6]. З іншого боку, галузеві прогнози фіксують суттєве подовження «вікна 

бронювання» — з 7–14 до 21–35 днів — зумовлене прагненням зафіксувати ціну та уникнути 

браку місць у безпечних регіонах [6]. 

Готельний ринок України характеризується вираженою регіональною диференціацією, 

зумовленою безпековою ситуацією. Аналіз завантаженості готелів у першому кварталі 2025 

року (HotelMatrix / Property Times) демонструє виразні регіональні відмінності [8]. Київ і Львів 

демонструють стабільне зростання завантаженості; Буковель — яскраво виражену сезонність 

з піком у січні та різким спадом у міжсезоння; Одеса — обережний, але стабільний приріст. 

Дані опитування засвідчують стійке лідерство готелю як формату розміщення (57,0%), 

однак помітно зросла частка апартаментів і апарт-готелів (22,1 %) та котеджів (16,3 %) [6]. 

Цей тренд відображає потребу туристів у приватності, автономності та гнучкості — особливо 

актуальних в умовах невизначеності. 

Загальна кількість нових готельних об'єктів продовжує зростати: у 2024–2026 роках в 

Україні заплановано відкриття 45 готельно-апартаментних комплексів і 108 котеджних 

містечок готельного типу [7]. Це свідчить про те, що інвестори зберігають довіру до сектору, 

незважаючи на воєнні виклики. 

Аналіз бюджетної поведінки туристів розкриває важливу закономірність: 32,6% 

опитаних визначають бюджет відпочинку залежно від обраного формату, а не навпаки [6]. Це 

є ознакою споживчої орієнтації на цінність (value-based decision making), а не лише на 

мінімізацію витрат. 

Розподіл між сегментами 15–25 тис. грн (15,1 %), 25–35 тис. грн (14,0 %) та 35–50 тис. 

грн (12,8 %) є відносно рівномірним, що свідчить про відсутність виразної поляризації попиту 

[6]. Показово, що 11,6 % туристів готові витратити понад 50 000 грн — збереження 

преміального сегмента в умовах воєнної економіки є принципово важливим індикатором для 

стратегічного позиціонування готельних підприємств. 

Дослідники підкреслюють: туристи охоче платять більше за унікальний досвід — SPA, 

панорамні краєвиди, стильні інтер'єри — та гарантію безпеки [6]. Це формує нові вимоги до 

конкурентоспроможності готельного продукту. 

За прогнозами Всесвітньої ради з туризму та подорожей (WTTC), до 2035 року внесок 

туризму у ВВП України може зрости у 1,5 раза — до $16,1 млрд, що дозволить перевищити 

показники доковідного 2019 року [1]. Це сигнал для довгострокових інвесторів та стратегічних 

планувальників галузі. 

У короткостроковій перспективі Ribas Hotels Group прогнозує на перше півріччя 2026 

року повернення частини відкладеного попиту, подальше зростання сегменту workation 

(поєднання роботи та відпочинку) і розвиток нішевих форматів — реабілітаційного туризму, 

wellness-курортів, екологічних готелів [6]. Ключовими факторами, що визначатимуть 

динаміку ринку, залишатимуться: безпекова ситуація, стабільність енергопостачання, ціни на 

транспорт і загальна психологічна готовність суспільства до споживання. 

Висновки. Важливим трендом найближчих років стає розвиток еко- та 

енергоефективних готелів. Попит на них визначатиметься якістю інфраструктури та 

продуманістю пропозицій. Проекти, що інтегрують екологічність та інклюзивність, зможуть 

першими залучати нових інвесторів і встановлювати нові стандарти ринку [6]. 

Привертає увагу й географія інвестиційних пріоритетів. Окрім традиційних Карпат та 
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Одеси, зростає інтерес до готельних проектів у Київській, Вінницькій, Хмельницькій, 

Полтавській, Дніпровській та Волинській областях [6]. Це свідчить про географічну 

диверсифікацію внутрішнього туристичного ринку, що є позитивним сигналом для 

рівномірного регіонального розвитку. 
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ПРОБЛЕМНІ ПИТАННЯ РОЗВИТКУ ІНКЛЮЗИВНОГО ТУРИЗМУ В УКРАЇНІ 

 

Актуальність. В загальному розумінні інклюзивний туризм –вид рекреаційного 

туризму, розрахованого на людей з інвалідністю [5]. В Україні основними законодавчо-

нормативними документами в сфері захисту людей з інвалідністю є Закон України «Про 

основи соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні», Розпорядження Кабінету 

міністрів України від 14 квітня 2021 року № 366-р «Про схвалення Національної стратегії із 

створення безбар’єрного простору в Україні» та деякі інші акти  Кабінету міністрів України. 

В статті 4 Закону сказано, що лояльність держави щодо осіб з інвалідністю виявляється у 

створенні правових, економічних, політичних, соціальних, психологічних та інших умов для 

забезпечення їхніх прав і можливостей нарівні з іншими громадянами для участі у суспільному 

житті та полягає у виявленні, усуненні перепон і бар’єрів, що перешкоджають забезпеченню 

прав і задоволенню потреб, у тому числі стосовно доступу до об’єктів громадського та 

цивільного призначення…, а також з урахуванням індивідуальних можливостей, здібностей та 

інтересів – до освіти, праці, культури, фізичної культури і спорту [1]. Це безпосередньо 

стосується також і вільного доступу до занять туризмом, який власне і має забезпечити 

розвиток інклюзивного туризму. 

Мета. Дослідити проблемні питання розвитку інклюзивного туризму в Україні. 

Результати дослідження. Інклюзивний (доступний) туризм – це сучасний підхід до 

організації подорожей, який враховує потреби різних груп населення, зокрема людей з 

інвалідністю, літніх осіб, сімей із маленькими дітьми та інших, хто може потребувати 

особливих умов. Його головна мета – зробити туристичні послуги доступними, комфортними 

та безпечними для всіх без винятку [4]. Інклюзивний туризм виступає потужним засобом 

реабілітації, можливістю оздоровлення, спілкування з людьми, ліквідації наявних 

психологічних бар’єрів, отримання психологічного задоволення від різних занять [3]. 

Сучасний розвиток інклюзивного туризму у світі характеризується поступовим 

переходом від соціальної ініціативи до повноцінного стратегічного напряму туристичної 

політики держав. В Україні стан розвитку інклюзивного туризму на сучасному етапі можна 

охарактеризувати як такий, що перебуває на стадії поступового формування та адаптації до 

міжнародних стандартів доступності. Незважаючи на наявність нормативно-правової бази, 

практична реалізація принципів безбар’єрності в туристичній сфері все ще гальмується 

наявністю низки проблем. Однією з ключових проблем є недостатній рівень доступності 

туристичної інфраструктури – готелів, транспортних засобів, музеїв, рекреаційних об’єктів. У 

багатьох закладах гостинності все ще відсутні елементарні умови для маломобільних груп 

населення, що суттєво знижує якість послуг. Серед суттєвих проблем слід зазначити також 

фрагментарність нормативно-правового регулювання. Хоча в Україні існує певна 

законодавчо-нормативна база, механізми контролю за виконанням вимог доступності поки що 

залишаються недостатньо ефективними. 
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Суттєву проблему створює недостатній рівень підготовки кадрів у сфері туризму. яким 

часто бракує достатніх знань щодо обслуговування людей з інвалідністю, використання 

спеціального обладнання та дотримання принципів етики комунікації, що є важливою 

складовою якісного сервісу в інклюзивному туризмі. 

Важливу роль відіграє інформаційний бар’єр. В Україні відсутня єдина систематизована 

база даних доступних туристичних об’єктів, що ускладнює планування подорожей для людей 

з особливими потребами і, в свою чергу,  знижує попит на туристичні послуги і відповідно – 

розвиток інклюзивного туризму. 

Необхідним є також впровадження системи моніторингу та оцінки якості туристичних 

послуг з точки зору доступності, що дозволяє контролювати відповідність об’єктів 

міжнародним стандартам і забезпечує постійне покращення якості сервісу. 

Важливим напрямом є також розвиток цифрових технологій у сфері доступного туризму. 

Планування подорожей для маломобільних груп населення значно полегшує наявність 

онлайн-платформ, мобільних застосунків та інформаційних ресурсів, які повинні містити 

повну та достовірну інформацію про рівень доступності туристичних об’єктів, 

Водночас слід відзначити позитивні зрушення, пов’язані з активізацією громадських 

ініціатив, міжнародної підтримки та впровадженням окремих проєктів доступного туризму в 

межах співпраці з європейськими організаціями. Важливим напрямом удосконалення 

інклюзивного туризму є впровадження міжнародних стандартів та уніфікованих підходів, які 

забезпечують системність і якість туристичних послуг. Як зазначено в «Національній стратегії 

із створення безбар’єрного простору в Україні», важливим результатом її реалізації на 

державному та місцевому рівнях має стати імплементація інфраструктурних стандартів 

Європейського Союзу із створення безперешкодного життєвого середовища для осіб з 

інвалідністю та інших маломобільних груп населення [2].  Так, зокрема, в Україні прийнято в 

якості національного міжнародний стандарт ISO 21902:2021, який визначає принципи 

доступного туризму для всіх. Він охоплює вимоги до транспортної інфраструктури, засобів 

розміщення, туристичних об’єктів, а також підготовки персоналу та інформаційної 

доступності. Застосування цього стандарту сприятиме формуванню єдиного підходу до 

забезпечення безбар’єрного середовища в туристичній сфері України. 

Висновки. Таким чином, для подолання існуючих проблем у розвитку інклюзивного 

туризму, необхідно впроваджувати комплексні заходи, серед яких: модернізація туристичної 

інфраструктури, вдосконалення системи професійної підготовки кадрів, створення 

національних інформаційних платформ доступного туризму та посилення державного 

контролю за дотриманням стандартів доступності. 
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ІННОВАЦІЙНІ ПІДХОДИ ДО ОРГАНІЗАЦІЇ ЦИФРОВОГО ОСВІТНЬОГО 

СЕРЕДОВИЩА У ЗАКЛАДАХ ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ 

 

Актуальність. Сучасний ринок праці характеризується прискореною цифровізацією, 

зміною професійних ролей і зростанням вимог до цифрової компетентності фахівців. За таких 

умов заклади професійної освіти мають не лише забезпечувати засвоєння професійних знань і 

практичних умінь, а й формувати здатність здобувачів працювати в цифрово насиченому 

середовищі, використовувати електронні ресурси, критично оцінювати інформацію, 

взаємодіяти у віртуальних командах та застосовувати цифрові інструменти для професійного 

саморозвитку. Тому організація цифрового освітнього середовища є важливою умовою 

підготовки конкурентоспроможного фахівця для інноваційного ринку праці. 

Мета. Вивчити інноваційні підходи до організації цифрового освітнього середовища у 

закладах професійної освіти. 

Результати дослідження. Цифрове освітнє середовище у закладі професійної освіти 

доцільно розглядати як цілісну педагогічно спроєктовану систему, що поєднує електронні 

платформи, цифрові навчальні матеріали, засоби комунікації, інструменти оцінювання, хмарні 

сервіси, віртуальні лабораторії та механізми підтримки індивідуальних освітніх траєкторій. 

Такий підхід відповідає європейському баченню цифрової компетентності викладача, де 

акцентовано увагу на доборі цифрових ресурсів, організації навчальної взаємодії, активізації 

здобувачів і розвитку їхньої цифрової автономії [2]. 

Інноваційність організації цифрового освітнього середовища полягає у переході від 

фрагментарного використання окремих електронних інструментів до моделі педагогічної 

екосистеми. У цій моделі цифрові технології не дублюють традиційне навчання, а змінюють 

його логіку: забезпечують гнучкий доступ до матеріалів, багаторазове опрацювання складних 

професійних операцій, швидкий зворотний зв'язок, накопичення цифрових доказів навчальних 

досягнень і поєднання теоретичної підготовки з практичними завданнями. Для професійної 
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освіти це особливо важливо, оскільки зміст навчання має бути пов'язаний із реальними 

виробничими ситуаціями та сучасними технологічними процесами. 

Одним із провідних інноваційних підходів є впровадження змішаного навчання. Воно 

дає змогу поєднати очну практичну підготовку, роботу з обладнанням і виробничі тренування 

з електронними курсами, відеоінструкціями, інтерактивними вправами, онлайн-

консультаціями та автоматизованим самоконтролем. Теоретичні пояснення, інструктажі з 

безпеки, демонстрації алгоритмів і тестові завдання можуть бути винесені в цифровий простір, 

тоді як аудиторна або майстернева взаємодія спрямовується на практичне виконання, 

корекцію помилок і формування професійної майстерності. 

Другий підхід пов'язаний із компетентнісним проєктуванням цифрового середовища. 

Його сутність полягає в тому, що платформи, ресурси й електронні завдання добираються не 

за принципом технологічної новизни, а відповідно до очікуваних результатів навчання. Якщо 

освітня програма передбачає формування здатності працювати з цифровою документацією, 

здобувачі мають виконувати завдання з електронними шаблонами, хмарними сервісами та 

інструментами спільного редагування. Якщо йдеться про аналіз виробничих процесів, 

доцільно застосовувати симулятори, цифрові кейси, віртуальні тренажери й аналітичні панелі. 

Третім інноваційним напрямом є персоналізація навчання. Цифрове середовище 

дозволяє враховувати різний темп засвоєння матеріалу, рівень попередньої підготовки, стиль 

навчальної діяльності та професійні інтереси здобувачів. Персоналізація може реалізовуватися 

через адаптивні маршрути в електронному курсі, варіативні практичні завдання, електронні 

портфоліо, систему мікрооцінювання та цифрові консультації. Водночас вона не повинна 

ізолювати здобувача: індивідуальна траєкторія має поєднуватися з груповою взаємодією, 

наставництвом викладача і професійною комунікацією. 

Важливим інструментом модернізації цифрового освітнього середовища є навчальна 

аналітика. Дані про активність здобувачів, результати тестування, своєчасність виконання 

завдань, участь в обговореннях і звернення до навчальних матеріалів можуть 

використовуватися для раннього виявлення освітніх труднощів, індивідуального 

консультування та корекції змісту курсу. Проте навчальна аналітика має застосовуватися не 

як засіб формального контролю, а як механізм педагогічної підтримки, прозорого оцінювання 

та своєчасного реагування на потреби здобувачів. 

Окремої уваги потребує інтеграція цифрових інструментів професійної діяльності. Для 

закладів професійної освіти важливо, щоб цифрове середовище відображало реальні 

технології відповідної галузі: системи автоматизованого проєктування, електронні журнали 

обліку, професійні симулятори, сервіси управління замовленнями, цифрові засоби візуалізації, 

мобільні застосунки та програмні середовища для обробки даних. Таке наближення освітнього 

простору до професійного підвищує мотивацію здобувачів і забезпечує практичну 

релевантність навчання. 

Перспективним напрямом є використання штучного інтелекту та генеративних 

цифрових сервісів. У професійній освіті вони можуть застосовуватися для створення 

навчальних сценаріїв, варіативних кейсів, питань для самоперевірки, пояснення термінології, 

підготовки інструкцій до практичних робіт і моделювання професійних ситуацій. Дослідники 

наголошують, що штучний інтелект відкриває нові можливості для гнучкого навчання, але 

водночас актуалізує питання етики, академічної доброчесності, прозорості алгоритмічних 

рішень і готовності викладачів до методично обґрунтованого використання таких 

інструментів [1]. Міжнародні рекомендації також підкреслюють необхідність людського 

контролю, захисту прав учасників освітнього процесу та відповідального застосування 

генеративного штучного інтелекту [3]. 

Цифрове освітнє середовище має забезпечувати не лише доступ до матеріалів, а й якісну 

педагогічну взаємодію. Для цього можуть використовуватися форуми, відеоконференції, 
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спільні документи, електронні дошки, чати навчальних груп і сервіси для командних проєктів. 

Педагогічна цінність цих інструментів визначається не їх кількістю, а чіткістю інструкцій, 

регламентом комунікації, відповідальністю учасників, своєчасністю зворотного зв'язку та 

зв'язком завдань із професійними компетентностями. Саме тому цифровізація потребує не 

лише технічної, а й методичної підготовки викладачів. 

Не менш важливим є формування цифрової безпеки та культури академічної 

доброчесності. Заклад професійної освіти має навчати здобувачів безпечно працювати з 

персональними даними, дотримуватися авторського права, перевіряти достовірність 

інформації, критично оцінювати цифрові джерела, коректно використовувати відкриті освітні 

ресурси й відповідально застосовувати інструменти штучного інтелекту. У рамці DigComp 2.2 

цифрова компетентність пов'язується з інформаційною грамотністю, комунікацією, 

створенням цифрового контенту, безпекою та розв'язанням проблем [4], що є принципово 

важливим для професійної підготовки. 

Організаційно-управлінський аспект передбачає нормативне забезпечення, оновлення 

технічної інфраструктури, підготовку педагогічних працівників, захист даних, технічну 

підтримку та моніторинг якості. Недостатньо лише підключити платформу або створити 

електронні курси; необхідно визначити єдині правила структурування матеріалів, вимоги до 

електронних ресурсів, порядок оцінювання, критерії якості цифрового контенту, процедури 

академічної доброчесності й регламенти використання штучного інтелекту. Це дозволяє 

уникнути хаотичного впровадження технологій і забезпечити системну цифрову 

трансформацію. 

Висновки. Отже, інноваційні підходи до організації цифрового освітнього середовища 

у закладах професійної освіти мають ґрунтуватися на поєднанні технологічних, педагогічних, 

управлінських та етичних компонентів. Таке середовище повинно забезпечувати гнучкість 

навчання, персоналізацію освітніх траєкторій, інтеграцію реальних професійних інструментів, 

розвиток цифрової компетентності, якісний зворотний зв'язок і культуру відповідального 

використання технологій. За цих умов цифровізація професійної освіти стає не самоціллю, а 

засобом підвищення якості підготовки фахівців, здатних ефективно діяти в умовах 

інноваційного ринку праці. 
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МЕТОДИКА ВИКОРИСТАННЯ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ  

В СИСТЕМІ ВИЩОЇ ОСВІТИ 

 

Актуальність. Цифрова трансформація вищої освіти змінює не лише інструментальне 

забезпечення освітнього процесу, а й саму логіку організації навчальної взаємодії, контролю 

результатів, академічної комунікації та самостійної роботи здобувачів. У сучасному 

університетському середовищі цифрові технології вже не можуть розглядатися як допоміжний 

технічний ресурс, оскільки вони виконують методичну, комунікативну, аналітичну та 

організаційну функції. Європейська стратегія цифрової освіти орієнтує заклади освіти на 

розвиток якісного, інклюзивного й доступного цифрового навчання, що передбачає поєднання 

інфраструктури, цифрової компетентності викладачів і педагогічно доцільного використання 

онлайн-інструментів [2]. Отже, проблема методики використання цифрових технологій у 

системі вищої освіти полягає не у простому перенесенні традиційного заняття в електронне 

середовище, а у створенні цілісної моделі навчання, у якій цифрові засоби підсилюють 

пізнавальну активність, дослідницьку самостійність і професійну підготовку здобувачів. 

Мета. Обґрунтування методичних засад використання цифрових технологій у системі 

вищої освіти з урахуванням змішаного навчання, цифрової компетентності викладача, 

академічної доброчесності та індивідуалізації освітньої траєкторії здобувача.  

Результати дослідження. Методика використання цифрових технологій має спиратися 

на принцип педагогічної доцільності: цифровий інструмент повинен обиратися не за ознакою 

новизни, а відповідно до дидактичної мети, очікуваних результатів навчання, змісту 

дисципліни та рівня підготовленості аудиторії. У цьому контексті важливими є такі методичні 

орієнтири: чітке визначення ролі цифрового середовища в структурі заняття; поєднання 

синхронної й асинхронної взаємодії; використання інтерактивних завдань для формувального 

оцінювання; організація зворотного зв’язку; забезпечення прозорих критеріїв оцінювання; 

розвиток уміння здобувачів критично працювати з цифровим контентом. 

Першим компонентом методики є проєктування цифрового освітнього середовища 

дисципліни. Його доцільно будувати як інтегровану систему, що містить електронний курс, 

календар навчальної активності, матеріали для самостійної роботи, інструменти комунікації, 

завдання для поточного контролю та критерії оцінювання. Електронний курс має бути не 

сховищем файлів, а методично організованим простором, у якому здобувач бачить логіку тем, 

послідовність виконання завдань, вимоги до результатів і канали взаємодії з викладачем. 

Доцільним є використання модульної структури: теоретичний блок, практичний блок, 

завдання для самоперевірки, проблемне або кейсове завдання, рефлексивний підсумок. Такий 

підхід забезпечує керованість навчального процесу, зменшує фрагментарність цифрового 

навчання та дає змогу поєднати автономність здобувача з методичним супроводом викладача. 

Другим компонентом є розвиток цифрової компетентності викладача як умови якісного 

використання технологій. Європейська рамка цифрової компетентності педагогів 

DigCompEdu описує цифрову компетентність не лише як уміння застосовувати технічні 

засоби, а як здатність використовувати цифрові ресурси для професійної взаємодії, створення 

й адаптації контенту, організації навчання, оцінювання, підтримки здобувачів і сприяння 

формуванню їхньої цифрової компетентності [4]. Звідси випливає, що викладач має володіти 

методикою добору цифрових ресурсів, знати обмеження конкретних платформ, уміти 
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адаптувати матеріали до різних освітніх потреб, забезпечувати доступність навчального 

контенту та запобігати перевантаженню здобувачів надмірною кількістю сервісів. 

Ефективною є модель «одна дидактична мета — один основний цифровий інструмент», яка 

дає змогу уникнути хаотичного використання технологій і зберегти цілісність навчального 

процесу. 

Третім компонентом методики є організація активного навчання за допомогою цифрових 

інструментів. У системі вищої освіти доцільно застосовувати інтерактивні опитування, 

віртуальні дошки, спільні документи, симулятори, цифрові лабораторії, навчальні 

відеофрагменти, платформи для тестування, хмарні сервіси для групової роботи та системи 

управління навчанням. Проте методична ефективність цих засобів визначається тим, 

наскільки вони включені в логіку завдання. Наприклад, інтерактивне опитування може 

використовуватися для виявлення попередніх уявлень здобувачів, актуалізації проблеми, 

проміжного контролю розуміння або рефлексії наприкінці заняття. Спільний документ 

доцільно застосовувати для колективного аналізу кейсу, формування порівняльної таблиці, 

підготовки мініпроєкту або взаємооцінювання. Таким чином, цифрові технології мають 

активізувати пізнавальну діяльність, а не підміняти її механічним виконанням онлайн-завдань. 

Окремої уваги потребує використання штучного інтелекту та генеративних цифрових 

інструментів у вищій освіті. Систематичні дослідження засвідчують зростання інтересу до 

застосування штучного інтелекту в університетському навчанні, зокрема для персоналізації 

освітнього процесу, підтримки здобувачів, аналітики навчальних результатів і створення 

адаптивних освітніх середовищ [1]. Водночас застосування таких інструментів потребує 

чітких правил академічної доброчесності, адже генеративні системи можуть бути використані 

як для навчальної підтримки, так і для прихованого виконання завдань замість здобувача. 

UNESCO підкреслює, що використання генеративного штучного інтелекту в освіті має 

ґрунтуватися на людиноцентричному підході, захисті даних, етичному регулюванні та 

збереженні провідної ролі педагога в освітньому процесі [3]. Тому в силабусі або робочій 

програмі доцільно зазначати, які цифрові інструменти можуть використовуватися 

здобувачами, у яких видах робіт це дозволено, як потрібно декларувати використання 

штучного інтелекту та які форми допомоги вважаються неприйнятними. 

Важливим методичним аспектом є оцінювання результатів навчання в цифровому 

середовищі. Традиційні тестові форми контролю доцільно доповнювати відкритими 

завданнями, проєктними роботами, цифровими портфоліо, усними захистами, рефлексивними 

звітами та завданнями, що передбачають пояснення логіки виконання. Формувальне 

оцінювання може реалізовуватися через короткі онлайн-опитування, автоматизовані тести з 

миттєвим зворотним зв’язком, коментарі до робіт у хмарних документах, електронні рубрики 

та взаємооцінювання. Підсумкове оцінювання має не лише фіксувати результат, а й перевіряти 

самостійність, здатність здобувача аргументувати власні рішення, застосовувати знання в 

новій ситуації та критично аналізувати цифрові джерела інформації. Саме тому ефективна 

методика цифрового навчання повинна поєднувати автоматизовані інструменти з експертною 

педагогічною оцінкою викладача. 

Практична реалізація методики використання цифрових технологій передбачає 

поетапність. На підготовчому етапі викладач визначає дидактичну мету, добирає цифрові 

інструменти, готує інструкції, критерії оцінювання та матеріали для самостійної роботи. На 

організаційному етапі здобувачі отримують доступ до електронного курсу, ознайомлюються 

з правилами цифрової комунікації, вимогами до академічної доброчесності та порядком 

виконання завдань. На діяльнісному етапі відбувається поєднання пояснення, практичної 

роботи, онлайн-взаємодії, групових завдань, самостійного пошуку та рефлексії. На 

контрольно-рефлексивному етапі здійснюється аналіз результатів, надання зворотного 

зв’язку, коригування освітньої траєкторії та вдосконалення цифрового курсу. Така поетапність 
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дає змогу уникнути стихійного застосування технологій і перетворити їх на методично 

вмотивований компонент освітнього процесу. 

Висновки. Отже, методика використання цифрових технологій у системі вищої освіти 

має базуватися на поєднанні педагогічної доцільності, цифрової компетентності викладача, 

активної позиції здобувача, прозорих правил академічної доброчесності та системного 

оцінювання результатів навчання. Цифрові технології не замінюють викладача, а розширюють 

його можливості щодо організації навчальної взаємодії, індивідуалізації освітнього процесу, 

підтримки самостійної роботи й формування професійних компетентностей здобувачів. 

Найбільш результативною є така модель, у якій цифрові інструменти інтегруються в цілісну 

методичну систему дисципліни, забезпечуючи змістову, організаційну й етичну якість вищої 

освіти. 
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Актуальність. Сучасна професійна освіта функціонує в умовах швидкого оновлення 

технологічних процесів, зміни структури зайнятості та зростання попиту на фахівців, здатних 

працювати з цифровими інструментами, автоматизованими системами, даними й проєктними 

завданнями. У цьому контексті особливого значення набуває розвиток інженерного мислення 

здобувачів професійної освіти, оскільки саме воно забезпечує здатність бачити технічну 

проблему як систему взаємопов’язаних умов, обмежень, ресурсів і можливих рішень. STEAM-

орієнтований підхід поєднує природничо-математичну, технологічну, інженерну, мистецьку 

та цифрову складові, що дає змогу формувати не лише виконавські навички, а й проєктну 

культуру, аналітичність, креативність і відповідальність за результат діяльності [1; 3]. 

Мета. Дослідити STEAM-орієнтовані цифрові технології у розвитку інженерного 

мислення здобувачів професійної освіти 

Результати дослідження. Актуальність використання STEAM-орієнтованих цифрових 

технологій у професійній освіті визначається потребою в підготовці здобувачів до реальних 

виробничих ситуацій, у яких технічне рішення рідко є лінійним або однозначним. Майбутній 

фахівець має не тільки знати алгоритм виконання операції, а й розуміти логіку вибору 

інструменту, послідовність конструювання рішення, можливі ризики, критерії якості та 

способи перевірки отриманого результату. Саме тому цифрові симулятори, віртуальні 

лабораторії, системи тривимірного моделювання, середовища програмування, 

мікроконтролерні платформи та засоби доповненої реальності можуть розглядатися як 

методичний ресурс для формування інженерного мислення, а не лише як допоміжні технічні 

засоби навчання [2; 4]. 

Інженерне мислення у здобувачів професійної освіти доцільно розглядати як інтегровану 

якість, що охоплює вміння аналізувати технічну проблему, моделювати об’єкт або процес, 

висувати й перевіряти гіпотези, добирати раціональні засоби реалізації задуму, оцінювати 

функціональність і безпечність результату. На відміну від репродуктивного засвоєння 

окремих технологічних операцій, інженерне мислення передбачає здатність до перенесення 

знань у нові умови, до порівняння альтернативних рішень, до роботи з помилкою як джерелом 

удосконалення. У професійній освіті це особливо важливо, оскільки здобувачі мають 

оволодіти не лише окремою професійною дією, а й логікою технологічного процесу загалом. 

STEAM-підхід посилює цю логіку через інтеграцію навчальних завдань, у яких технічна 

проблема розглядається не ізольовано, а в поєднанні з математичними розрахунками, 

цифровим моделюванням, візуалізацією, ергономікою, економічною доцільністю та 

практичною корисністю. Наприклад, під час розроблення прототипу пристрою або моделі 

технологічного вузла здобувачі можуть виконувати розрахунок параметрів, створювати 

цифрову модель, тестувати її у симуляційному середовищі, добирати матеріали, аналізувати 

енергоефективність і презентувати результат як завершене інженерне рішення. Така 

організація навчання сприяє переходу від фрагментарного засвоєння знань до системного 

проєктного мислення [3]. 

Цифрові технології в STEAM-орієнтованому навчанні виконують кілька 

взаємопов’язаних функцій. По-перше, вони забезпечують візуалізацію складних технічних 
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процесів, які важко продемонструвати у звичайній аудиторії або майстерні. По-друге, цифрові 

інструменти дають можливість безпечно моделювати виробничі ситуації, експериментувати з 

параметрами, змінювати умови та аналізувати наслідки прийнятих рішень. По-третє, вони 

створюють умови для індивідуалізації навчання, оскільки здобувач може працювати у 

власному темпі, повертатися до складних етапів, отримувати проміжний результат і 

коригувати власні дії. 

Одним із перспективних напрямів є використання середовищ 3D-моделювання та 

комп’ютерного проєктування. Такі інструменти дозволяють здобувачам створювати цифрові 

прототипи виробів, деталей, механізмів або просторових конструкцій, перевіряти їхню 

відповідність заданим параметрам, виявляти помилки ще до етапу фізичного виготовлення. У 

методичному аспекті це сприяє формуванню просторового мислення, розуміння 

конструктивних зв’язків, уміння працювати з технічною документацією та оцінювати 

практичну придатність запропонованого рішення. Важливо, щоб робота з 3D-моделями не 

зводилася до механічного виконання інструкції, а супроводжувалася обґрунтуванням вибору 

форми, розмірів, матеріалів і технологічної послідовності. 

Віртуальні лабораторії та симуляційні середовища також мають значний потенціал для 

розвитку інженерного мислення. Вони дозволяють імітувати роботу технічних систем, 

електричних кіл, виробничих ліній, робототехнічних комплексів або технологічних процесів. 

Їхня перевага полягає в тому, що здобувач може спостерігати причинно-наслідкові зв’язки між 

зміною параметрів і поведінкою системи, аналізувати помилки без ризику пошкодження 

обладнання, багаторазово повторювати експеримент і порівнювати результати. Такий формат 

навчання наближає професійну підготовку до дослідницької діяльності й формує культуру 

перевірки технічних рішень [2]. 

Окреме місце в STEAM-орієнтованому навчанні посідають робототехнічні комплекти, 

мікроконтролерні платформи та засоби програмування. Вони поєднують інженерну, цифрову 

й алгоритмічну складові, оскільки вимагають від здобувача не лише зібрати конструкцію, а й 

налаштувати її функціонування, описати алгоритм дії, протестувати датчики, виконавчі 

механізми та програмний код. У таких завданнях особливо виразно проявляється 

взаємозв’язок між технічним задумом і цифровою реалізацією. Здобувач бачить, що помилка 

в алгоритмі, неточність у схемі або неправильний вибір компонента впливають на 

функціональність усієї системи. 

Методика використання STEAM-орієнтованих цифрових технологій має ґрунтуватися на 

поетапній організації навчальної діяльності. На першому етапі доцільно формулювати 

проблемну ситуацію, близьку до реального професійного контексту. На другому етапі 

здобувачі аналізують умови завдання, визначають технічні параметри, обмеження, ресурси та 

критерії оцінювання. На третьому етапі здійснюється цифрове моделювання або симуляція 

можливого рішення. На четвертому етапі відбувається практична реалізація, тестування, 

корекція та обґрунтування результату. Така послідовність формує в здобувачів розуміння 

інженерного циклу: проблема – ідея – модель – прототип – перевірка – удосконалення. 

Важливою умовою ефективності є зміна ролі викладача. У STEAM-орієнтованому 

цифровому середовищі викладач виступає не лише джерелом інформації, а й організатором 

проєктної взаємодії, консультантом, модератором дослідження, експертом із безпеки та якості 

виконання. Він має допомагати здобувачам бачити логіку технічного рішення, ставити 

уточнювальні запитання, спрямовувати пошук альтернатив, підтримувати рефлексію та 

забезпечувати зв’язок між цифровою моделлю і реальною професійною практикою. За такого 

підходу цифрові технології стають не самоціллю, а засобом педагогічно керованого розвитку 

професійної компетентності. 

Для оцінювання результатів STEAM-орієнтованого навчання доцільно використовувати 

не лише перевірку правильності кінцевого продукту, а й аналіз процесу його створення. 
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Критеріями можуть бути обґрунтованість інженерного рішення, точність цифрової моделі, 

уміння працювати з даними, якість командної взаємодії, здатність пояснити помилки та 

запропонувати способи вдосконалення. Такий підхід відповідає логіці компетентнісного 

навчання, оскільки оцінюється не тільки знання окремих понять, а й здатність діяти в 

комплексній професійній ситуації [4]. 

Висновки. Отже, STEAM-орієнтовані цифрові технології є дієвим інструментом 

розвитку інженерного мислення здобувачів професійної освіти, якщо їх використання має 

чітке методичне підґрунтя, пов’язане з реальними професійними завданнями та передбачає 

активну проєктно-дослідницьку діяльність. Їхня педагогічна цінність полягає у створенні умов 

для моделювання, експериментування, конструювання, програмування, аналізу помилок і 

презентації результатів. Упровадження такого підходу сприяє підготовці фахівців, здатних не 

лише виконувати технологічні операції, а й усвідомлено проєктувати, перевіряти та 

вдосконалювати професійні рішення в умовах цифрової трансформації ринку праці. 
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ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ ЯК ІНСТРУМЕНТ ІНДИВІДУАЛІЗАЦІЇ НАВЧАННЯ У 

ПРОФЕСІЙНІЙ ОСВІТІ 

 

Актуальність. Сучасна професійна освіта розвивається в умовах інтенсивної 

цифровізації виробництва, сфери послуг, управління та комунікацій. Це зумовлює потребу в 

оновленні підходів до організації навчання, адже здобувачі професійної освіти мають різний 

рівень попередньої підготовки, неоднакову швидкість засвоєння матеріалу, відмінні освітні 

потреби й професійні інтереси. За таких умов особливої актуальності набуває індивідуалізація 

навчання, спрямована на адаптацію змісту, темпу, способів подання матеріалу, практичних 

завдань і зворотного зв’язку до можливостей конкретного здобувача. Штучний інтелект у 

цьому контексті доцільно розглядати не як самостійну мету цифровізації, а як інструмент 

педагогічної підтримки, що посилює персоналізований характер професійної підготовки. 

Мета. Вивчити штучний інтелект як інструмент індивідуалізації навчання у професійній 

освіті. 

Результати дослідження. У науково-педагогічному дискурсі штучний інтелект 

розглядається як сукупність технологій, здатних опрацьовувати значні обсяги даних, виявляти 

закономірності, генерувати рекомендації, прогнозувати навчальні труднощі та підтримувати 

прийняття педагогічних рішень. В освіті такі технології застосовуються для адаптивного 

навчання, автоматизованого оцінювання, освітньої аналітики, інтелектуального тьюторингу, 

добору цифрового контенту, створення навчальних матеріалів і надання оперативного 

зворотного зв’язку. Дослідники підкреслюють, що штучний інтелект у вищій і професійній 

освіті змінює не лише набір інструментів викладача, а й логіку організації навчальної взаємодії 

[2]. 

Індивідуалізація навчання у професійній освіті передбачає гнучке поєднання спільних 

освітніх цілей із варіативними траєкторіями їх досягнення. Здобувач може виконувати 

завдання різного рівня складності, отримувати додаткові пояснення, працювати з 

альтернативними джерелами, повторювати складні елементи теми або переходити до 

поглибленого опрацювання матеріалу. Штучний інтелект дає змогу зробити цей процес більш 

керованим, оскільки цифрові системи можуть накопичувати дані про навчальний прогрес, 

типові помилки, темп виконання завдань і результативність окремих видів діяльності. Саме 

тому індивідуалізація має бути пов’язана не лише з комфортом навчання, а й із формуванням 

конкретних професійних компетентностей. 

Одним із ключових напрямів використання штучного інтелекту є адаптивне подання 

навчального матеріалу. Інтелектуальні системи можуть пропонувати здобувачеві додаткові 

приклади, змінювати послідовність завдань, добирати пояснення відповідно до рівня 

складності, формувати індивідуальні рекомендації щодо повторення теми або переходу до 

наступного етапу. Для професійної освіти це має принципове значення, адже підготовка 

майбутнього фахівця поєднує теоретичні знання, практичні вміння, виробничі ситуації та 
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професійні стандарти. Якщо здобувач має труднощі з базовими поняттями, система може 

запропонувати підтримувальний маршрут; якщо він демонструє високий рівень готовності, 

йому можуть бути запропоновані складніші практикоорієнтовані завдання. 

Другим важливим напрямом є інтелектуальний зворотний зв’язок. У традиційній моделі 

викладач не завжди має можливість оперативно проаналізувати індивідуальні помилки 

кожного здобувача, особливо в умовах великих груп або змішаного навчання. Інструменти 

штучного інтелекту можуть швидко виявляти типові помилки, коментувати логіку виконання 

завдання, пропонувати уточнювальні питання, формувати рекомендації щодо виправлення 

недоліків. У професійній підготовці такий зворотний зв’язок доцільно спрямовувати не лише 

на правильність відповіді, а й на розуміння алгоритму дії, дотримання технологічної 

послідовності, якість аргументації та здатність перенести знання в практичну ситуацію. 

Водночас індивідуалізація навчання за допомогою штучного інтелекту не повинна 

зводитися до автоматизації контролю або механічної заміни викладача цифровим сервісом. 

Роль викладача полягає у визначенні педагогічної мети, доборі змісту, налаштуванні 

цифрового середовища, інтерпретації результатів аналітики, забезпеченні етичних правил 

використання інструментів і підтримці мотивації здобувачів. Штучний інтелект може 

виконувати функції помічника, консультанта, аналітичного модуля або генератора навчальних 

варіантів, проте педагогічне рішення має залишатися за викладачем. Саме викладач визначає, 

які рекомендації системи є доцільними, а які потребують корекції з урахуванням контексту 

групи, спеціальності та індивідуальної ситуації здобувача. 

У професійній освіті перспективним є використання генеративного штучного інтелекту 

для створення індивідуалізованих навчальних матеріалів. Такі інструменти можуть 

допомагати формувати варіанти практичних завдань, ситуаційні кейси, тренувальні тести, 

приклади виробничих проблем, плани самостійної роботи, запитання для самоперевірки та 

пояснення складних понять доступною мовою. У працях, присвячених генеративному 

штучному інтелекту в освіті, наголошується на його потенціалі для підтримки навчання, 

підвищення доступності пояснень і розширення можливостей самостійної освітньої діяльності 

[1]. Проте такі матеріали обов’язково мають проходити педагогічну перевірку, оскільки 

згенерований текст може містити неточності, спрощення або змістові викривлення. 

Методично виправдане використання штучного інтелекту передбачає розроблення 

індивідуальних навчальних траєкторій. Вони можуть містити діагностичний етап, визначення 

освітніх дефіцитів, добір персоналізованих завдань, організацію тренувальної діяльності, 

проміжний контроль, корекцію маршруту та підсумкове оцінювання. Для здобувачів 

професійної освіти така траєкторія має бути пов’язана з конкретними компетентностями: 

умінням виконувати технологічні операції, застосовувати цифрові інструменти, аналізувати 

виробничі ситуації, дотримуватися стандартів безпеки, комунікувати в команді та 

презентувати результати роботи. Отже, індивідуалізація має бути не абстрактною, а 

професійно зорієнтованою. 

Окремої уваги потребують етичні й організаційні аспекти застосування штучного 

інтелекту. Індивідуалізація навчання ґрунтується на використанні освітніх даних, тому 

важливими є прозорість алгоритмів, захист приватності, коректність інтерпретації результатів, 

недопущення дискримінаційних висновків і відповідальне ставлення до академічної 

доброчесності. Міжнародні рекомендації щодо генеративного штучного інтелекту в освіті 

акцентують увагу на необхідності людського контролю, безпечного використання даних і 

формування цифрової відповідальності учасників освітнього процесу [4]. Для професійної 

освіти це означає потребу у внутрішніх правилах використання ШІ, інструкціях для викладачів 

і здобувачів, а також зрозумілих критеріях дозволеної та недозволеної допомоги цифрових 

сервісів. Практична реалізація штучного інтелекту в професійній освіті може здійснюватися 

через поетапну модель: діагностику освітніх потреб здобувачів, добір безпечних і 
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функціональних цифрових інструментів, розроблення персоналізованих завдань, визначення 

критеріїв оцінювання та організацію навчальної діяльності з постійним зворотним зв’язком. 

Завершальним етапом має бути аналіз результатів, корекція індивідуальних траєкторій і 

рефлексія щодо ефективності використаних інструментів. Такий підхід дає змогу уникнути 

хаотичного використання ШІ та підпорядкувати цифрові можливості конкретній педагогічній 

меті. 

Висновки. Отже, штучний інтелект є перспективним інструментом індивідуалізації 

навчання у професійній освіті, оскільки дає змогу адаптувати зміст, темп, складність завдань 

і характер зворотного зв’язку до потреб конкретного здобувача. Його ефективність залежить 

від педагогічно обґрунтованого впровадження, методичної підготовленості викладача, 

етичних правил, захисту освітніх даних і орієнтації на формування реальних професійних 

компетентностей. Штучний інтелект не усуває потреби в педагогічній взаємодії, а розширює 

можливості викладача щодо підтримки різних освітніх траєкторій і підготовки здобувачів до 

відповідального використання цифрових технологій у майбутній фаховій діяльності [3; 4]. 
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МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ВИКОРИСТАННЯ ХМАРНИХ СЕРВІСІВ У ПІДГОТОВЦІ 

МАЙБУТНІХ ФАХІВЦІВ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ 

 

Актуальність. Цифрова трансформація професійної та вищої освіти зумовлює потребу 

в оновленні методичних підходів до підготовки майбутніх фахівців цифрових технологій. 

Особливе місце в цьому процесі посідають хмарні сервіси, які забезпечують доступ до 

обчислювальних ресурсів, навчальних матеріалів, інструментів спільної роботи, середовищ 

програмування, сховищ даних і засобів комунікації незалежно від місця перебування 

учасників освітнього процесу. У класичному розумінні хмарні обчислення розглядаються як 

модель зручного мережевого доступу до спільного пулу налаштовуваних ресурсів, що можуть 

швидко надаватися та вивільнятися з мінімальними управлінськими зусиллями [2]. Для 

підготовки фахівців цифрових технологій це означає перехід від локальної комп’ютерної 

лабораторії до гнучкої цифрової інфраструктури навчання. 

Мета. Дослідити методичні засади використання хмарних сервісів у підготовці 

майбутніх фахівців цифрових технологій. 

Результати дослідження. Актуальність використання хмарних сервісів пов’язана з тим, 

що майбутні фахівці цифрових технологій мають опановувати не лише окремі програмні 

продукти, а й принципи організації сучасних ІТ-екосистем. Ринок праці потребує здатності 

працювати з розподіленими платформами, системами керування проєктами, сервісами для 

розроблення програмного забезпечення, базами даних, контейнеризацією, засобами аналітики 

й кіберзахисту. Тому хмарні технології в освітньому процесі мають виконувати не допоміжну, 

а системоутворювальну функцію, оскільки вони дають змогу моделювати реальні умови 

професійної діяльності, наближені до практики ІТ-компаній та цифрових підрозділів 

організацій [1; 4]. 

Методичні засади використання хмарних сервісів доцільно розглядати через поєднання 

дидактичних, організаційних, технологічних і безпекових компонентів. Дидактичний 

компонент передбачає визначення навчальної мети, очікуваних результатів, типів завдань і 

способів оцінювання. Організаційний компонент охоплює розподіл ролей між викладачем і 

здобувачами, правила доступу до ресурсів, регламент командної роботи та зберігання 

результатів. Технологічний компонент пов’язаний із добором конкретних платформ і сервісів 

відповідно до змісту дисципліни. Безпековий компонент охоплює захист персональних даних, 

академічну доброчесність, резервне копіювання, контроль доступу та відповідальне 

використання цифрових ресурсів. 

У підготовці майбутніх фахівців цифрових технологій хмарні сервіси можуть 

застосовуватися для організації навчання програмуванню, веброзробленню, адмініструванню 

інформаційних систем, роботі з базами даних, аналізу даних, цифровому проєктуванню та 

кібербезпеці. Наприклад, використання хмарних середовищ розроблення дає змогу 

здобувачам працювати з кодом без складного локального налаштування програмного 

забезпечення, а викладачеві – швидко перевіряти прогрес, коментувати помилки й 

організовувати спільне редагування. Хмарні сховища забезпечують централізоване зберігання 

навчальних матеріалів і результатів проєктів, а сервіси керування завданнями формують 

культуру планування, дедлайнів і командної відповідальності. 

Важливою методичною умовою є відповідність хмарного сервісу педагогічному 
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завданню. Не кожен цифровий інструмент автоматично підвищує якість навчання, якщо його 

використання не пов’язане з конкретним результатом освітньої діяльності. Для пояснення 

теоретичного матеріалу доцільними є хмарні презентаційні, інтерактивні та візуалізаційні 

сервіси; для формування практичних умінь – середовища розроблення, емулятори, віртуальні 

лабораторії; для проєктної діяльності – платформи спільної роботи, репозиторії, дошки 

планування; для оцінювання – системи тестування, електронні портфоліо, журнали активності 

та аналітичні модулі. Такий добір має здійснюватися не за принципом популярності сервісу, а 

за принципом методичної доцільності. 

Особливу роль відіграє проєктне навчання на основі хмарних сервісів. Під час виконання 

навчального ІТ-проєкту здобувачі можуть створювати спільний репозиторій, розподіляти 

завдання, вести документацію, використовувати хмарну базу даних, розгортати тестову версію 

продукту та презентувати результат у цифровому середовищі. У такій моделі навчання 

формується не лише технічна компетентність, а й здатність працювати в команді, 

комунікувати, аргументувати рішення, дотримуватися стандартів оформлення коду, 

аналізувати помилки та здійснювати ітераційне вдосконалення продукту. Саме ця 

практикоорієнтована логіка наближає освітній процес до реальних професійних сценаріїв. 

Ефективне використання хмарних сервісів потребує поетапного методичного 

впровадження. На першому етапі викладач визначає навчальну проблему, очікувані 

результати та цифрові інструменти, які найкраще відповідають змісту теми. На другому етапі 

здійснюється інструктаж щодо правил роботи з сервісом, структури завдання, критеріїв 

оцінювання, вимог до безпеки й академічної доброчесності. На третьому етапі здобувачі 

виконують індивідуальні або групові завдання в хмарному середовищі. На четвертому етапі 

проводиться аналіз результатів, обговорення помилок, взаємооцінювання та рефлексія щодо 

якості виконаної роботи. Така послідовність забезпечує педагогічну керованість цифрового 

навчання. 

Оцінювання результатів навчання із застосуванням хмарних сервісів має бути 

комплексним. Доцільно враховувати не лише кінцевий продукт, а й процес його створення: 

активність у спільному середовищі, якість проміжних результатів, логіку внесених змін, 

аргументованість технічних рішень, дотримання термінів і правил командної взаємодії. 

Хмарні платформи створюють можливість фіксувати цифровий слід навчальної діяльності, що 

підвищує прозорість оцінювання та дає викладачеві підстави для більш об’єктивного 

зворотного зв’язку. Водночас такий підхід потребує чітких критеріїв, оскільки надмірне 

зосередження лише на технічних показниках активності може спотворювати оцінку реальних 

навчальних досягнень. 

Суттєвим аспектом є формування цифрової компетентності здобувачів через 

відповідальне використання хмарної інфраструктури. Європейська рамка цифрової 

компетентності педагогів акцентує увагу на доборі, створенні, управлінні цифровими 

ресурсами, організації навчальної взаємодії та оцінюванні в цифровому середовищі [3]. Для 

майбутніх фахівців цифрових технологій це означає необхідність розуміти не тільки 

функціональні можливості сервісів, а й питання ліцензування, конфіденційності, авторського 

права, етики роботи з даними та ризиків залежності від зовнішніх платформ. Отже, методика 

має включати завдання, що навчають критично обирати хмарні рішення, порівнювати їхні 

можливості та оцінювати обмеження. 

Використання хмарних сервісів у підготовці фахівців цифрових технологій має також 

низку ризиків. Серед них – нестабільність інтернет-доступу, нерівність технічних 

можливостей здобувачів, залежність від політики постачальників сервісів, питання захисту 

даних, імовірність формального копіювання готових рішень і зниження самостійності під час 

виконання завдань. Для мінімізації цих ризиків доцільно застосовувати змішану модель: 

поєднувати хмарні інструменти з локальними ресурсами, передбачати резервні варіанти 
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виконання завдань, чітко регламентувати правила цитування й використання стороннього 

коду, а також вимагати від здобувачів пояснення логіки виконаної роботи. 

Методична ефективність хмарних сервісів значною мірою залежить від готовності 

викладача проєктувати цифрову навчальну діяльність. Викладач має не лише володіти 

інструментами, а й розуміти, які саме компетентності вони формують, як організувати 

взаємодію здобувачів, як попередити технічні та етичні проблеми, як забезпечити доступність 

матеріалів і як пов’язати цифрову активність із реальними професійними результатами. За 

таких умов хмарні сервіси стають не окремим технологічним додатком до заняття, а 

середовищем професійного становлення майбутнього фахівця. 

Висновки. Отже, методичні засади використання хмарних сервісів у підготовці 

майбутніх фахівців цифрових технологій мають ґрунтуватися на принципах 

цілеспрямованості, практикоорієнтованості, безпечності, відкритості, інтерактивності та 

відповідальності. Хмарні сервіси забезпечують гнучку організацію навчання, доступ до 

сучасних цифрових інструментів, підтримку командної роботи, розвиток проєктної культури 

й підготовку здобувачів до реальних умов цифрової професійної діяльності. Їх упровадження 

є результативним тоді, коли технологічні можливості поєднані з чіткою методикою, 

прозорими критеріями оцінювання та орієнтацією на формування професійних 

компетентностей. 
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ВИКОРИСТАННЯ ІНТЕРАКТИВНИХ ТЕХНОЛОГІЙ НАВЧАННЯ У ПІДГОТОВЦІ 

ЗДОБУВАЧІВ ПРОФЕСІЙНОЇ ОСВІТИ 

 

Актуальність. Сучасна професійна освіта розвивається в умовах динамічних змін ринку 

праці, цифровізації виробництва, поширення гнучких форм зайнятості та зростання вимог до 

практичної готовності майбутніх фахівців. За таких обставин традиційна модель навчання, 

орієнтована переважно на передавання знань від викладача до здобувача освіти, не забезпечує 

повною мірою формування професійної самостійності, комунікативної культури, здатності до 

співпраці та прийняття рішень у проблемних ситуаціях. Саме тому особливого значення 

набувають інтерактивні технології навчання, які перетворюють здобувача освіти з пасивного 

споживача інформації на активного учасника освітнього процесу. 

Мета. Дослідити використання інтерактивних технологій навчання у підготовці 

здобувачів професійної освіти. 

Результати дослідження. Актуальність теми зумовлена потребою оновлення методики 

підготовки здобувачів професійної освіти відповідно до компетентнісного підходу. 

Інтерактивне навчання забезпечує педагогічні умови для моделювання реальних професійних 

ситуацій, організації командної роботи, розвитку критичного мислення, формування навичок 

професійної комунікації та відповідального виконання практичних завдань. У контексті 

професійної освіти такі технології мають не лише загальнодидактичне, а й прикладне 

значення, оскільки дають змогу наблизити навчальну діяльність до майбутньої професійної 

практики. 

Мета тез полягає в обґрунтуванні педагогічного потенціалу інтерактивних технологій 

навчання у підготовці здобувачів професійної освіти. Для досягнення цієї мети доцільно 

визначити сутність інтерактивного навчання, охарактеризувати основні форми його реалізації, 

розкрити методичні умови використання інтерактивних технологій та окреслити їхній вплив 

на формування професійних компетентностей здобувачів освіти. 

У науково-педагогічній літературі інтерактивне навчання розглядається як така 

організація освітнього процесу, за якої відбувається активна взаємодія всіх його учасників, а 

засвоєння знань поєднується з комунікацією, рефлексією, спільним пошуком рішень і 

виконанням практично значущих завдань. На відміну від репродуктивних методів, 

інтерактивні технології передбачають діалог, співпрацю, навчання через дію та залучення 

здобувачів освіти до аналізу ситуацій, що мають професійний або соціально значущий зміст 

[1]. Саме така логіка відповідає сучасному розумінню професійної компетентності як 

інтегрованої здатності діяти в реальних умовах діяльності. 

Використання інтерактивних технологій у професійній освіті доцільно пов'язувати з 

ідеями діяльнісного та компетентнісного підходів. Здобувач освіти має не лише відтворювати 

теоретичні положення, а й застосовувати їх у процесі розв'язання практичних завдань, 

виконання проєктів, участі в дискусіях, аналізу виробничих ситуацій і презентації власних 

рішень. У цьому аспекті інтерактивні методи виступають засобом поєднання знань, умінь, 

ціннісних орієнтацій, комунікативного досвіду та професійної відповідальності [2]. 

До найбільш результативних інтерактивних технологій у підготовці здобувачів 

професійної освіти належать ділові та рольові ігри, кейс-метод, проєктне навчання, навчальні 

дискусії, мозковий штурм, робота в малих групах, тренінгові вправи, симуляції професійних 
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ситуацій, вебквести, інтерактивні практикуми та змішане навчання з використанням цифрових 

платформ. Кожна з цих технологій має власну дидактичну функцію, проте їх об'єднує спільна 

ознака – активне залучення здобувача освіти до спільної діяльності, комунікації та 

практичного розв'язання проблеми. 

Кейс-метод є особливо цінним для професійної освіти, оскільки дає змогу аналізувати 

конкретні ситуації, близькі до майбутньої професійної діяльності. Робота з кейсом передбачає 

виявлення проблеми, аналіз вихідних даних, пошук альтернативних рішень, аргументацію 

обраного варіанта та оцінювання можливих наслідків. Такий підхід формує аналітичне 

мислення, уміння працювати з інформацією, здатність до прийняття рішень і готовність діяти 

в умовах невизначеності, що є важливими характеристиками конкурентоспроможного 

фахівця. 

Ділові та рольові ігри сприяють моделюванню професійних ролей, виробничих 

взаємодій, управлінських рішень і комунікативних ситуацій. У процесі такої діяльності 

здобувачі освіти вчаться презентувати позицію, аргументувати дії, дотримуватися професійної 

етики, працювати в команді, враховувати інтереси інших учасників і прогнозувати результат 

спільної роботи. Важливо, що рольова взаємодія створює умови для розвитку не лише 

фахових, а й соціальних компетентностей, необхідних для успішної адаптації на ринку праці. 

Проєктне навчання забезпечує зв'язок освітнього процесу з практично значущим 

результатом. Виконання індивідуальних або групових проєктів передбачає постановку мети, 

планування роботи, пошук і критичний добір інформації, розподіл функцій, створення 

продукту, його презентацію та захист. Для закладів професійної освіти особливо важливими є 

міждисциплінарні проєкти, у яких поєднуються фахові знання, цифрові інструменти, елементи 

підприємницького мислення, комунікація з потенційними роботодавцями та аналіз реальних 

потреб професійного середовища. 

Інтерактивні технології набувають нової якості в умовах цифровізації освіти. 

Використання платформ управління навчанням, сервісів відеоконференцій, електронних 

дошок, онлайн-тестів, інтерактивних презентацій, симуляторів і хмарних інструментів 

спільної роботи розширює можливості взаємодії між викладачем і здобувачами освіти. 

Цифрове середовище дає змогу організовувати обговорення, проводити опитування, 

виконувати групові завдання, накопичувати результати роботи, здійснювати формувальне 

оцінювання та забезпечувати оперативний зворотний зв'язок. 

Водночас використання інтерактивних технологій не повинно зводитися до механічного 

застосування окремих прийомів або цифрових сервісів. Їх ефективність залежить від чіткого 

методичного проєктування: визначення очікуваних результатів навчання, добору змісту, 

формування проблемної ситуації, розподілу ролей, встановлення правил взаємодії, підготовки 

критеріїв оцінювання та організації рефлексії. Без цих умов інтерактивність може залишитися 

зовнішньою активністю, яка не забезпечує глибокого засвоєння змісту й розвитку 

професійних компетентностей. 

Важливою умовою є зміна ролі викладача. У процесі інтерактивного навчання він 

виступає не лише джерелом знань, а й модератором, фасилітатором, консультантом, 

організатором освітньої взаємодії та експертом із професійного змісту. Викладач має 

стимулювати активність здобувачів освіти, підтримувати конструктивний діалог, 

спрямовувати дискусію, забезпечувати баланс між свободою пошуку та досягненням 

навчальної мети. Така роль потребує високого рівня педагогічної майстерності, цифрової 

компетентності та готовності до гнучкого управління освітнім процесом. 

Оцінювання результатів інтерактивного навчання має бути прозорим, критеріальним і 

спрямованим не лише на перевірку знань, а й на виявлення сформованості практичних, 

комунікативних, аналітичних і рефлексивних умінь. Доцільно застосовувати рубрики 

оцінювання, самооцінювання, взаємооцінювання, аналіз цифрового портфоліо, презентацію 
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результатів групової роботи та обговорення допущених помилок. Формувальне оцінювання в 

інтерактивному навчанні допомагає здобувачам освіти бачити власний прогрес і коригувати 

стратегії професійного розвитку [3]. 

Інтерактивні технології також сприяють розвитку м'яких навичок, які є важливими для 

сучасного ринку праці. У процесі групової роботи, дискусій, проєктів і симуляцій здобувачі 

освіти формують уміння слухати, домовлятися, аргументувати, брати відповідальність, 

керувати часом, розв'язувати конфлікти та презентувати результати діяльності. Поєднання 

фахових і соціальних результатів навчання є особливо важливим для професійної освіти, 

оскільки роботодавці очікують від випускника не лише технічної підготовленості, а й 

здатності ефективно взаємодіяти в професійному колективі. 

Висновки. Отже, використання інтерактивних технологій навчання у підготовці 

здобувачів професійної освіти є важливою умовою підвищення якості освітнього процесу та 

його відповідності потребам ринку праці. Інтерактивне навчання забезпечує перехід від 

пасивного засвоєння інформації до активної професійно спрямованої діяльності, у межах якої 

здобувачі освіти набувають досвіду співпраці, прийняття рішень, аналізу проблемних ситуацій 

і відповідального виконання практичних завдань. Найбільш ефективним є поєднання кейс-

методу, проєктного навчання, ділових і рольових ігор, цифрових інструментів, симуляцій та 

формувального оцінювання, що дає змогу створити цілісне інтерактивне освітнє середовище 

для розвитку професійних компетентностей майбутніх фахівців. 
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Актуальність. Цифрова трансформація освіти зумовлює суттєве оновлення професійної 

ролі викладача закладу професійної освіти. У сучасних умовах він має не лише володіти 

фаховим змістом дисципліни, а й уміти проєктувати цифрове освітнє середовище, 

організовувати змішане навчання, використовувати електронні ресурси, забезпечувати 

зворотний зв'язок, підтримувати академічну доброчесність і формувати в здобувачів освіти 

готовність до діяльності на цифровізованому ринку праці. Тому формування цифрової 

компетентності викладачів є одним із ключових напрямів підвищення якості професійної 

освіти. 

Мета. Вивчити формування цифрової компетентності викладачів закладів професійної 

освіти. 

Результати дослідження. Актуальність проблеми посилюється тим, що професійна 

освіта безпосередньо пов'язана з технологічними змінами у виробництві, сфері послуг, 

управлінні, підприємництві та комунікації. Здобувачі освіти повинні навчатися в умовах, 

наближених до реального професійного середовища, де цифрові інструменти виступають не 

додатком до діяльності, а її органічним складником. Відповідно, цифрова компетентність 

викладача має розглядатися як інтегрована професійна характеристика, що поєднує 

педагогічні, методичні, технологічні, комунікативні, етичні й аналітичні компоненти. 

Мета тез полягає в обґрунтуванні методичних засад формування цифрової 

компетентності викладачів закладів професійної освіти. Досягнення цієї мети передбачає 

визначення сутності цифрової компетентності викладача, характеристику її структурних 

компонентів, окреслення педагогічних умов її розвитку та розкриття напрямів практичного 

використання цифрових технологій у професійній підготовці здобувачів освіти. 

У європейському освітньому просторі цифрова компетентність викладача розглядається 

як здатність педагогічно доцільно використовувати цифрові технології для професійної 

взаємодії, створення й добору цифрових ресурсів, організації навчання, оцінювання, 

підтримки активності здобувачів освіти та розвитку їхньої власної цифрової компетентності 

[2]. Такий підхід є важливим для закладів професійної освіти, оскільки цифрові інструменти 

мають бути інтегровані не лише в інформаційно-комунікаційний супровід занять, а й у 

практичні завдання, виробниче моделювання, проєктну діяльність і професійно орієнтоване 

оцінювання. 

Формування цифрової компетентності викладача доцільно здійснювати на основі 

системного підходу. Йдеться не про разове опанування окремих сервісів, а про послідовний 

розвиток здатності добирати технології відповідно до дидактичної мети, специфіки 

професійної галузі, рівня підготовленості здобувачів освіти, формату навчання та очікуваних 

результатів. Саме тому цифрова компетентність повинна бути пов'язана з методикою 

викладання, а не зводитися до технічної грамотності або вміння користуватися популярними 

онлайн-платформами. 

У структурі цифрової компетентності викладача закладу професійної освіти можна 

виокремити кілька взаємопов'язаних компонентів. Інформаційно-аналітичний компонент 

охоплює пошук, критичний добір, перевірку та інтерпретацію цифрової інформації. 
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Методико-проєктувальний компонент пов'язаний зі створенням цифрових навчальних 

матеріалів, сценаріїв занять, електронних курсів, інтерактивних вправ і професійно 

орієнтованих завдань. Комунікативно-організаційний компонент забезпечує цифрову 

взаємодію зі здобувачами освіти, колегами, адміністрацією, роботодавцями та іншими 

стейкхолдерами освітнього процесу. 

Не менш важливими є оцінювально-рефлексивний та етико-безпековий компоненти 

цифрової компетентності. Оцінювально-рефлексивний компонент передбачає використання 

цифрових інструментів для формувального й підсумкового оцінювання, аналізу навчальної 

активності, відстеження прогресу здобувачів освіти та коригування індивідуальних освітніх 

траєкторій. Етико-безпековий компонент охоплює дотримання академічної доброчесності, 

правил захисту персональних даних, кібербезпеки, авторського права, відповідального 

використання штучного інтелекту та недопущення маніпулятивних практик у цифровому 

середовищі [3]. 

Педагогічні умови формування цифрової компетентності викладачів мають включати 

організаційну підтримку з боку закладу освіти, доступ до якісної цифрової інфраструктури, 

системне підвищення кваліфікації, методичний супровід, створення професійних спільнот і 

практико орієнтоване оцінювання результатів професійного розвитку. Важливо, щоб 

цифровізація не сприймалася як додаткове адміністративне навантаження, а була інтегрована 

у стратегічний розвиток закладу, систему внутрішнього забезпечення якості освіти та 

професійну мотивацію викладацького колективу. 

Одним із ефективних напрямів є модульне підвищення кваліфікації викладачів. Такі 

модулі можуть охоплювати цифрову дидактику, створення електронного навчального 

контенту, організацію змішаного та дистанційного навчання, використання інтерактивних 

платформ, цифрове оцінювання, освітню аналітику, безпечну онлайн-комунікацію, 

застосування хмарних сервісів, основи роботи з інструментами штучного інтелекту. 

Перевагою модульного підходу є можливість індивідуалізувати професійний розвиток 

викладача з урахуванням його досвіду, освітніх потреб і специфіки навчальних дисциплін. 

У професійній освіті особливого значення набуває практична спрямованість цифрової 

підготовки викладачів. Підвищення кваліфікації має передбачати не лише ознайомлення з 

функціоналом цифрових сервісів, а й розроблення конкретних освітніх продуктів: фрагментів 

електронних курсів, інтерактивних практикумів, цифрових кейсів, вебквестів, 

відеоінструкцій, симуляцій професійних ситуацій, електронних портфоліо, критеріїв 

оцінювання практичних робіт. Такий результативний формат дає змогу безпосередньо 

впроваджувати набуті вміння в освітній процес. 

З огляду на поширення генеративного штучного інтелекту цифрова компетентність 

викладача набуває нового змістового виміру. Викладач повинен розуміти можливості й 

обмеження таких інструментів, уміти формулювати коректні запити, перевіряти достовірність 

згенерованого матеріалу, пояснювати здобувачам освіти правила етичного використання ШІ, 

розробляти завдання, які передбачають критичне мислення, аргументацію, практичне 

застосування знань і прозоре декларування цифрової допомоги. Міжнародні рекомендації 

наголошують на потребі збереження людської відповідальності, педагогічної доцільності та 

безпеки під час використання ШІ в освіті [3; 4]. 

Важливою методичною умовою є поетапність формування цифрової компетентності. На 

першому етапі викладач опановує базові цифрові інструменти для комунікації, організації 

матеріалів і підтримки навчальної діяльності. На другому етапі він переходить до методично 

обґрунтованого створення цифрових ресурсів, інтерактивних завдань і змішаних форматів 

навчання. На третьому етапі формується здатність до інноваційного проєктування цифрового 

освітнього середовища, використання освітньої аналітики, персоналізації навчання та участі в 

цифровій трансформації закладу освіти. 
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Висновки. Результатом цілеспрямованого розвитку цифрової компетентності 

викладачів має стати підвищення якості професійної підготовки здобувачів освіти. Цифрово 

компетентний викладач здатний створювати більш гнучке, доступне, інтерактивне й практико 

орієнтоване освітнє середовище, у якому здобувачі освіти не лише засвоюють навчальний 

матеріал, а й набувають досвіду цифрової співпраці, самостійного пошуку інформації, 

розв'язання професійних завдань, презентації результатів і відповідального використання 

технологій [1]. 

Таким чином, формування цифрової компетентності викладачів закладів професійної 

освіти є комплексним педагогічним процесом, що охоплює технічну, методичну, 

комунікативну, оцінювальну, етичну та управлінську складові. Його ефективність залежить 

від системного підходу, практичної спрямованості підвищення кваліфікації, підтримки 

професійних спільнот, розвитку цифрової інфраструктури та інтеграції цифрових рішень у 

внутрішню систему забезпечення якості освіти. Перспективним напрямом подальших 

досліджень є розроблення моделей моніторингу цифрової компетентності викладачів і 

визначення показників її впливу на результати професійної підготовки здобувачів освіти. 
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Актуальність. Трансформація ринку праці, що відбувається під впливом цифровізації, 

автоматизації та зміни організаційних форм зайнятості, змінює структуру попиту на робочу 

силу. Сучасні роботодавці орієнтуються не лише на рівень професійних знань, а передусім на 

здатність працівника до адаптації, аналітичного мислення, комунікації та безперервного 

навчання. У таких умовах загальна середня освіта виконує функцію базової підготовки особи 

до діяльності в умовах невизначеності, що актуалізує перегляд змісту та організації освітнього 

процесу.  

Відповіддю на зазначені виклики є впровадження компетентнісного підходу, 

закріпленого у Закон України «Про освіту», де результат освіти визначається через 

сформованість ключових компетентностей [2]. У концепції Нова українська школа 

деталізовано перелік наскрізних умінь, серед яких критичне мислення, здатність до співпраці 

та вирішення проблем [3]. Таким чином, освітня політика прямо орієнтує школу на підготовку 

учнів до вимог сучасного ринку праці. 

Мета. Дослідити роль сучасного вчителя у формуванні компетентностей учнів для 

майбутнього ринку праці. 

Результати дослідження. У науковій літературі компетентність визначається як 

інтегрований результат освіти, що включає знання, уміння, цінності та досвід діяльності. В. 

Кремень підкреслює, що освіта має формувати здатність діяти в умовах змін і невизначеності 

[1, с. 18], тоді як О. Савченко обґрунтовує необхідність організації навчання як діяльнісного 

процесу, спрямованого на застосування знань [4, с. 19–20]. Це означає, що формування 

компетентностей неможливе без зміни ролі вчителя. 

З урахуванням вимог ринку праці доцільно виокремити такі групи компетентностей: 

когнітивні (критичне мислення, аналіз інформації), соціально-комунікативні (взаємодія, 

робота в команді), цифрові (робота з інформаційними технологіями) та особистісно-

рефлексивні (здатність до саморозвитку) [3, с. 11]. Кожна з них має безпосередню прикладну 

цінність у професійній діяльності, що зумовлює необхідність їх цілеспрямованого формування 

у шкільному середовищі. 

За цих умов професійна діяльність вчителя набуває нових змістових характеристик, його 

функція полягає не у передачі знань, а в організації навчальної діяльності учнів та передбачає 

проєктування освітнього процесу з урахуванням компетентнісних результатів, створення 

проблемних і практично орієнтованих завдань, а також забезпечення взаємодії учнів у процесі 

навчання. Вчитель виконує роль фасилітатора, спрямовуючи діяльність учнів і забезпечуючи 

умови для їхньої самостійності та відповідальності [4, с. 23]. 

Практика функціонування закладів загальної середньої освіти свідчить про наявність 

розриву між теоретичними засадами компетентнісного підходу та їх реалізацією. Значна 

частина навчального процесу залишається орієнтованою на відтворення інформації, що 

обмежує можливості формування компетентностей. Натомість використання інтерактивних 

методів навчання  проєктної діяльності, кейс-методу, групових форм роботи  сприяє розвитку 

аналітичних і комунікативних умінь, які відповідають вимогам ринку праці. 

Цифровізація як ключовий фактор трансформації ринку праці визначає необхідність 

формування цифрової компетентності. У цьому контексті вчитель має інтегрувати цифрові 
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технології у навчальний процес як інструмент розвитку мислення та роботи з інформацією, а 

не як самоціль [3, с. 11–12]. Ефективним є використання цифрових ресурсів для моделювання 

професійних ситуацій, що підвищує практичну спрямованість навчання. 

Важливим компонентом формування компетентностей є професійна орієнтація учнів. 

Вчитель виступає наставником, який допомагає співвіднести індивідуальні здібності учнів із 

вимогами ринку праці. Системна профорієнтаційна робота сприяє підвищенню мотивації до 

навчання та більш усвідомленому вибору професії. 

Разом із тим ефективність реалізації зазначених функцій залежить від рівня професійної 

підготовки вчителя. Аналіз програм підвищення кваліфікації свідчить про недостатню 

орієнтацію на формування практичних навичок організації компетентнісного навчання, що 

ускладнює впровадження відповідних підходів у практику. 

Висновки. Отже, формування компетентностей учнів для майбутнього ринку праці 

безпосередньо залежить від трансформації ролі вчителя. Ефективність цього процесу 

визначається здатністю організувати навчання як діяльнісну систему, орієнтовану на 

вирішення практичних завдань, інтеграцію цифрових технологій та розвиток соціально-

комунікативних і когнітивних умінь. Узгодження освітніх результатів із вимогами ринку праці 

потребує подальшого вдосконалення системи професійної підготовки педагогів та оновлення 

методів навчання. 
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Актуальність. Глобалізаційні виклики, європейська інтеграція, повномасштабна війна, 

цифровізація суспільства та зміна системи суспільних цінностей актуалізують проблему 

зміцнення української державності. Важливу роль у цих процесах відіграє громадський 

сектор, який охоплює громадські організації, професійні спілки, благодійні фонди, 

волонтерські рухи  та інші некомерційні форми самоорганізації населення. В Україні роль 

громадського сектору суттєво зросла після 2014 року внаслідок активізації процесів суспільної 

самоорганізації, а повномасштабна війна стала додатковим чинником його інституційного 

посилення та розширення сфер діяльності. 

Мета. Дослідити громадський сектор у системі сучасного українського 

державотворення: інноваційний та соціокультурний виміри. 

Результати дослідження. Як зазначено в аналітичній доповіді «Стан розвитку 

громадянського суспільства в Україні у 2023–2024 роках», громадські організації 

продемонстрували надзвичайну здатність до адаптації та оперативної мобілізації, взявши на 

себе критичну роль у підтримці обороноздатності країни та забезпеченні життєдіяльності 

населення [4, с.12].  

Незважаючи на воєнний стан, економічні проблеми, масове вимушене переселення 

людей, український громадський сектор продовжує демонструвати тенденції до зростання. 

Якщо у 2022 р. громадських організацій було 96,5 тис., то у 2024 р. відповідний показник 

збільшився до 104,4 тис. [5, с.6]. У 2025 р. в Україні діяло 107 тисяч громадських об’єднань, 

33 тисячі благодійних організацій і 11 тисяч зареєстрованих волонтерів, що свідчить про 

зростання за період повномасштабної війни кількості громадських організацій на 10,0 %, 

благодійних організацій на 57,0 %, зареєстрованих волонтерів у 33 рази [1]. 

Сьогодні громадський сектор дедалі активніше виконує функції, які виходять за межі 

традиційних, зокрема у сферах гуманітарної допомоги, волонтерства, цифрових комунікацій, 

міжнародної співпраці та культурної дипломатії. Так український волонтерський рух 

перетворився на інституційний елемент оборони та соціального забезпечення. 

Місце громадського сектору у системі сучасного державотворення визначено 
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Національною стратегією сприяння розвитку громадянського суспільства на 2021-2026 роки, 

яка спрямована на партнерську взаємодію, а не лише на контроль [3]. У ній влада розглядає 

інститути громадянського суспільства як партнерів у відбудові країни, наданні гуманітарної 

допомоги та впровадженні євроінтеграційних реформ, передбачає активну участь 

громадськості у підготовці планів заходів, що ухвалюються Кабінетом Міністрів України. 

Однією з характерних ознак сучасного громадського сектору є використання 

інноваційних підходів та цифрових технологій, що значно розширює його можливості 

взаємодії з суспільством, державними структурами та  міжнародними партнерами. Завдяки 

цифровим інструментам громадський сектор отримав можливість оперативно координувати 

гуманітарну допомогу, організовувати інформаційні кампанії, реалізовувати соціальні 

проєкти та здійснювати моніторинг суспільних потреб.  

Сьогодні в Україні активно впроваджуються нові моделі взаємодії влади та суспільства. 

Так з 21 квітня 2026 р. на порталі цифрових послуг «Дія» з’явилася можливість автоматичної 

реєстрації громадських організацій [2]. Це стало важливим кроком у розвитку громадянського 

суспільства та модернізації механізмів взаємодії держави й громадян. Скорочення 

бюрократичних процедур, можливість онлайн-реєстрації без залучення юристів і додаткових 

фінансових витрат створює сприятливі умови для залучення найширших верств населення до 

громадської діяльності та свідчить про поступовий перехід до більш відкритої моделі 

державного управління.  

Інноваційний характер діяльності громадського сектору проявляється також у 

впровадженні мережевих моделей управління та горизонтальної комунікації, що забезпечує 

швидкість ухвалення рішень та ефективність координації дій. Зокрема вони застосовують такі 

інструменти участі, як: громадські бюджети, електронні петиції, публічні обговорення та 

консультації. Забезпечують уряд аналітичними даними, допомагають розробляти нормативно-

правову базу та надають експертні оцінки реформ, що сприяє підвищенню ефективності 

державного управління. Використовують цифрові інструменти для моніторингу закупівель, 

прозорості фінансування та контролю за діяльністю органів влади. 

Соціокультурний вимір діяльності громадського сектору виражається у підтримці 

вразливих груп населення, внутрішньо переміщених осіб, військовослужбовців і ветеранів, що 

сприяє заповненню прогалин у соціальній сфері та підвищенню рівня довіри до суспільних 

інститутів. Водночас, через реалізацію соціальних проєктів громадський сектор демонструє 

перехід від простого фіксування суспільних проблем до їх практичного розв’язання, 

пропонуючи нові моделі розвитку культури, освіти та організації дозвілля. 

 Сучасні соціокультурні трансформації в Україні супроводжуються переосмисленням 

національної ідентичності, посиленням ролі культури у суспільному житті, зростанням 

значення історичної пам’яті. У цих процесах громадський сектор виконує важливу 

консолідуючу функцію. Він сприяє формуванню української культурної та громадянської 

ідентичності, зміцненню загальнонаціональної єдності у відповідь на зовнішні виклики, 

особливо через діяльність волонтерських та молодіжних організацій. Одним із важливих 

напрямів діяльності громадських організацій є реалізація культурно-просвітницьких ініціатив, 

спрямованих на популяризацію української мови, історії, культури та національних традицій. 

Соціокультурний вимір діяльності громадського сектору також проявляється у 

формуванні політичної культури, розвитку соціальної відповідальності та підтримці 

громадянської активності населення, що відкриває можливості для їх впливу на державну 

політику. Через освітні програми, тренінги, громадські кампанії та молодіжні ініціативи вони 

сприяють поширенню демократичних цінностей, розвитку культури громадянської участі та 

відповідальності. 

Водночас участь громадського сектору у процесах державотворення супроводжується 

низкою проблем і суперечностей. Незважаючи на наявність механізмів громадських 
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консультацій і партнерства, його вплив на формування державної політики часто має 

фрагментарний характер. У багатьох випадках участь громадськості у процесах ухвалення 

рішень залишається формальною, а рекомендації громадських інституцій не завжди 

враховуються органами влади. Важливою проблемою є також нерівномірність розвитку 

громадського сектору в регіонах України. Найбільш активні громадські організації 

функціонують переважно у великих містах та обласних центрах, тоді як у невеликих громадах 

рівень громадянської активності часто залишається нижчим через обмежені ресурси, кадровий 

дефіцит та недостатній рівень громадянської культури. Суттєвим недоліком є фінансова 

залежність значної частини громадських організацій від міжнародних донорів та грантових 

програм. З одного боку, міжнародна підтримка сприяє розвитку громадського сектору, з 

іншого – формує ризики залежності та нестабільності фінансування.  

Висновки. Таким чином, громадський сектор в Україні перетворюється на важливий 

чинник модернізації держави. На відміну від державних структур, він характеризується 

високим рівнем мобільності, гнучкості та здатності швидко реагувати на суспільні зміни. Його 

функціонування сприяє реалізації принципів відкритості, підзвітності влади та залучення 

громадян до процесів ухвалення рішень. Розвиток громадського сектору свідчить про 

поступове утвердження нової моделі державотворення в Україні, у межах якої громадянська 

ініціатива, партнерська взаємодія та суспільна відповідальність стають невід’ємними 

складовими розвитку демократичної системи. 
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ЦИФРОВІ ІНСТРУМЕНТИ ФОРМУВАННЯ ПРОФЕСІЙНИХ КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ 

МАЙБУТНІХ ФАХІВЦІВ 

 

Актуальність. Проблема зумовлена тим, що цифрові інструменти поступово змінюють 

логіку організації освітнього процесу в закладах професійної освіти. Вони стають не лише 

допоміжними засобами подання навчального матеріалу, а й інструментами моделювання 

професійних ситуацій, організації практичної діяльності, оцінювання результатів навчання та 

формування індивідуальних освітніх траєкторій. У цьому контексті цифровізація освіти має 

розглядатися як методична умова розвитку професійних компетентностей майбутніх фахівців. 

Сучасний ринок праці перебуває під впливом цифрової трансформації, автоматизації 

виробничих процесів, розвитку штучного інтелекту та поширення гнучких моделей професійної 

діяльності. За таких умов професійна підготовка майбутніх фахівців не може обмежуватися 

передаванням теоретичних знань і формуванням окремих операційних умінь. Вона має 

забезпечувати здатність здобувачів освіти діяти в цифровому середовищі, критично працювати 

з даними, створювати цифровий контент, комунікувати в онлайн-просторі, використовувати 

спеціалізовані програмні продукти та приймати відповідальні рішення в умовах технологічної 

невизначеності. 

Мета. Полягає в обґрунтуванні методичних можливостей цифрових інструментів для 

формування професійних компетентностей майбутніх фахівців у закладах професійної освіти. 

Реалізація цієї мети передбачає визначення основних груп цифрових інструментів, 

характеристику їхнього освітнього потенціалу та окреслення педагогічних умов ефективного 

використання в компетентнісно орієнтованому навчанні. 

Результати дослідження. У європейських підходах цифрова компетентність 

трактується як інтегрована здатність особи впевнено, критично, відповідально й безпечно 

використовувати цифрові технології для навчання, професійної діяльності та участі в 

суспільному житті. У рамці DigComp 2.2 підкреслено значення інформаційної грамотності, 

комунікації та співпраці, створення цифрового контенту, безпеки й розв'язання проблем у 

цифровому середовищі [4]. Для професійної освіти ці компоненти мають прикладне значення, 

оскільки майбутній фахівець повинен застосовувати цифрові сервіси для виконання реальних 

виробничих, управлінських, комунікативних і проєктних завдань. 

Важливо розмежовувати цифрові інструменти загального та професійно орієнтованого 

призначення. До першої групи належать системи управління навчанням, хмарні сервіси, 

платформи відеоконференцій, електронні дошки, онлайн-тести, цифрові портфоліо та 

інструменти спільної роботи. До другої групи доцільно віднести симулятори, тренажери, 

віртуальні лабораторії, системи автоматизованого проєктування, професійні інформаційні 

системи, галузеве програмне забезпечення, аналітичні панелі та інструменти роботи з даними. 

Саме поєднання цих двох груп створює умови для переходу від репродуктивного навчання до 

діяльнісної моделі підготовки фахівця. 

Системи управління навчанням є базовим цифровим середовищем для структурування 

освітнього процесу. Їх використання дає змогу розміщувати навчальні матеріали, формувати 

завдання різного рівня складності, організовувати тематичні форуми, здійснювати поточний 

контроль, відстежувати навчальну активність здобувачів освіти та забезпечувати зворотний 

зв'язок. Однак методична ефективність таких систем залежить не від кількості завантажених 
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матеріалів, а від логіки побудови курсу: чіткого визначення результатів навчання, 

послідовності практичних завдань, критеріїв оцінювання та зв'язку між цифровими ресурсами 

й професійними ситуаціями. 

Хмарні сервіси та інструменти спільної роботи сприяють формуванню комунікативної, 

організаційної та проєктної компетентностей. Робота з електронними документами, 

таблицями, презентаціями, спільними дошками й календарями наближує навчання до 

сучасних моделей командної професійної діяльності. Здобувачі освіти навчаються планувати 

виконання завдань, розподіляти ролі, узгоджувати рішення, аргументувати власну позицію, 

фіксувати результати групової роботи та відповідально ставитися до цифрового сліду. 

Значний потенціал мають віртуальні лабораторії, симулятори й цифрові тренажери. 

Вони дають змогу відтворювати професійні ситуації, які складно або небезпечно організувати 

в реальному освітньому середовищі, забезпечують багаторазове виконання операцій, 

варіативність умов, можливість аналізу помилок і безпечне відпрацювання алгоритмів дій. 

Для майбутніх фахівців це означає перехід від абстрактного засвоєння знань до набуття 

практичного досвіду, що відповідає логіці компетентнісного підходу. 

Окремої уваги потребує використання інструментів штучного інтелекту. Систематичний 

огляд досліджень у сфері вищої освіти засвідчує, що штучний інтелект застосовується для 

адаптивного навчання, аналітики освітніх даних, автоматизованого оцінювання, підтримки 

викладача та персоналізації навчальної взаємодії [1]. Водночас такі інструменти не повинні 

підміняти самостійну пізнавальну та практичну діяльність здобувача освіти. Їх доцільно 

використовувати як засоби підтримки аналізу, пояснення, генерації ідей, перевірки варіантів 

рішення та розвитку критичного мислення. 

Поширення генеративного штучного інтелекту актуалізує питання академічної 

доброчесності, авторської відповідальності та прозорості виконання навчальних завдань. 

UNESCO наголошує на необхідності людиноцентричного, етичного й регульованого 

використання генеративного штучного інтелекту в освіті та дослідженнях [2]. Для професійної 

освіти це означає потребу в чітких правилах: здобувач має розуміти, коли використання 

цифрового асистента є допустимим, як фіксувати його застосування, як перевіряти 

достовірність отриманих результатів і чому кінцеве рішення залишається зоною особистої 

професійної відповідальності. 

Методика використання цифрових інструментів має будуватися на принципі 

педагогічної доцільності. Цифровий сервіс не повинен обиратися лише за ознакою новизни 

або популярності. Його застосування має відповідати конкретному результату навчання: 

сформувати вміння аналізувати інформацію, виконувати професійну операцію, моделювати 

процес, розробляти продукт, взаємодіяти в команді, презентувати рішення або оцінювати 

якість виконаної роботи. Тому викладач має здійснювати дидактичний відбір інструментів 

відповідно до мети заняття, змісту дисципліни, рівня підготовленості здобувачів освіти та 

можливостей освітнього середовища. 

Особливе значення має цифрове портфоліо як інструмент накопичення, демонстрації та 

оцінювання професійного поступу здобувача освіти. У портфоліо можуть бути представлені 

виконані проєкти, практичні завдання, відеофрагменти виконання професійних операцій, 

аналітичні звіти, сертифікати, результати самооцінювання та відгуки викладачів або 

роботодавців. На відміну від традиційного оцінювання, цифрове портфоліо дає змогу 

простежити динаміку розвитку компетентностей, а також сформувати навички професійної 

рефлексії та самопрезентації. 

Європейська рамка цифрової компетентності педагогів DigCompEdu акцентує увагу на 

професійній залученості викладача, використанні цифрових ресурсів, цифровому навчанні та 

викладанні, оцінюванні, підтримці здобувачів освіти й розвитку їхньої цифрової 

компетентності [3]. Отже, ефективність цифрових інструментів у професійній освіті значною 
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мірою залежить від готовності самого викладача проєктувати цифрово насичене навчання, 

створювати якісні електронні ресурси, організовувати змішану взаємодію та забезпечувати 

педагогічний супровід здобувачів освіти. 

Висновки. Отже, цифрові інструменти є важливим чинником формування професійних 

компетентностей майбутніх фахівців, якщо їх використання має методично обґрунтований, 

етичний і компетентнісно орієнтований характер. Найбільш результативним є поєднання 

навчальних платформ, хмарних сервісів, професійного програмного забезпечення, 

симуляторів, цифрового портфоліо, інструментів формувального оцінювання та штучного 

інтелекту. Саме така інтеграція забезпечує наближення освітнього процесу до реальних умов 

професійної діяльності, сприяє розвитку цифрової культури, самостійності, комунікації, 

критичного мислення та готовності майбутніх фахівців до безперервного професійного 

розвитку. 
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Актуальність. У сучасних умовах цифрової трансформації освіти, коли глобальний 

ринок праці перебуває у стані високої турбулентності, інструменти штучного інтелекту (ШІ) 

стають ключовими для підвищення ефективності навчального процесу, зокрема в аспекті 

самоменеджменту студентів. Самоменеджмент – здатність ефективно управляти власними 

ресурсами, такими як час, увага, планування, структурування знань та самоконтроль – набуває 

статусу базової компетенції конкурентоспроможного фахівця, особливо з огляду на прогнози, 

що до 2027 року 44,0 % основних навичок працівників зміняться, роблячи концепцію 

«навчання протягом усього життя» критично необхідною. Штучний інтелект (ШІ) тут 

виступає не просто генератором контенту, а «когнітивним підсилювачем», що автоматизує 

рутинні операції та посилює інтелектуальну діяльність в умовах інформаційного 

перевантаження та швидких змін на ринку праці. Саме тому доцільно проаналізувати 

можливості такого інструменту як NotebookLM – інноваційного рішення для оптимізації цих 

процесів [2]. 

Мета. Дослідити використання ШІ-інструментів для самоменеджменту в навчальному 

процесі на прикладі notebookLM 

Результати дослідження. Традиційні методи самоосвіти, такі як лінійне читання чи 

ручне конспектування, втрачають ефективність через дефіцит часу та когнітивне 

навантаження, створюючи «ілюзію компетентності» (студент впізнає текст і вважає, що знає 

його, але це знання є поверхневим і швидко згасає) та посилюючи інформаційне 

перевантаження. Дослідження показують, що ШІ трансформує рутинні завдання в 

автоматизовані процеси, вивільняючи ресурси для критичного мислення, де ефективність 

навчання залежить від контролю когнітивного навантаження та синтезу інформації через 

науково обґрунтовані стратегії – ефект тестування та інтервальні повторення [2]. NotebookLM 

як інструмент генеративного ШІ фокусується на джерелах користувача, забезпечуючи 

персоналізацію без ризиків дезінформації та галюцинування (генерації неправдивої або 

оманливої інформації, поданої як факт) стандартних ШІ-моделей (GPT, Gemini тощо), що 

імплементує ці стратегії в персональну систему самоосвіти, перетворюючи пасивне 

споживання на активну взаємодію [3]. В Україні впровадження таких технологій відповідає 

стратегії цифровізації освіти, сприяючи конкурентоспроможності випускників [1]. 

Самоменеджмент у навчанні охоплює тайм-менеджмент, когнітивний контроль та 

мотивацію, де ШІ-інструменти реалізують ефективні стратегії: ефект тестування (через 

автоматичні вікторини), подвійне кодування (аудіо + текст) та інтервальні повторення (флеш-

картки), долаючи «ілюзію компетентності» [2]. NotebookLM інтегрує ці механізми, генеруючи 

персоналізовані плани навчання на основі завантажених розкладів та матеріалів, що підвищує 

мотивацію, успішність та адаптацію контенту до індивідуальних потреб [3]. Як одне з 

найбільш інноваційних рішень для студентів і дослідників, NotebookLM базується на 

архітектурі RAG (Retrieval-Augmented Generation), дозволяючи ШІ працювати виключно з 

довіреними користувацькими джерелами, мінімізуючи галюцинації та забезпечуючи точне 

цитування на відміну від звичайних чат-ботів [2].  

Ключові функції NotebookLM для самоменеджменту: 
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– систематизація знань: звіти, ментальні карти, таблиці даних, презентації та інфографіки 

для структурування, порівняння та візуалізації контенту з персональними налаштуваннями; 

– активне закріплення: тести, флеш-картки з ефектом тестування для інтервальних 

повторень та перевірки знань; 

– мультимодальне навчання: аудіоподкасти (діалог ШІ-агентів), відеоогляди з 

індивідуальними стилями для підвищення залученості. 

Алгоритм самоменеджменту навчального процесу з NotebookLM полягає в 

персоналізованому використанні цього інструменту в форматі циклічної моделі: 

– створення бази знань: завантаження до 50 (або 300 у версії Pro) перевірених джерел 

(PDF, Google Docs, текстові файли, відео з YouTube, посилання на сайти) [3]; 

– аудіо-підготовка: прослуховування згенерованого подкасту для попереднього 

занурення в тему через живий діалог, що допомагає подолати пасивність сприйняття; 

– зосереджене читання та діалог: опрацювання першоджерел з використанням ШІ як 

персонального тьютора, який має «безкрайній запас терпіння» для пояснення складних 

концепцій; 

– закріплення та контроль: використання автоматизованих тестів для виявлення 

прогалин у знаннях та флеш-карток для інтервальних повторень, що зупиняє «криву забуття» 

[2]. 

Дослідження показують, що інтеграція ШІ-інструментів, зокрема чат-ботів, суттєво 

підвищує ефективність навчання менеджерів через покращення аналізу бізнес-кейсів та 

прискорення підготовки звітів. Фактор «task-technology fit» (відповідність технології 

завданню) є критичним: чим краще інструмент налаштований на специфічні потреби студента, 

тим вища його продуктивність та задоволеність навчальним процесом [4]. Використання 

NotebookLM дозволяє делегувати ШІ рутинні операції структурування даних, вивільняючи 

когнітивний ресурс для критичного мислення та вирішення стратегічних завдань [2]. 

Висновки. Впровадження інструментів на кшталт NotebookLM сприяє створенню 

індивідуальної освітньої траєкторії, що є ключовим трендом сучасної освіти. Це дозволяє 

персоналізувати навчання, адаптуючи контент до здібностей здобувача освіти та підвищуючи 

його мотивацію. Однак важливо дотримуватися балансу: ШІ має бути інструментом 

підтримки, а не заміною критичного аналізу, щоб уникнути надмірної залежності та 

«інтелектуальної ліні». У майбутньому конкурентна перевага належатиме тим фахівцям, які 

зуміли побудувати найефективнішу цифрову екосистему для постійного оновлення власних 

знань. 
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MULTICULTURAL ACCEPTANCE AS A DETERMINANT OF COMPETITIVENESS OF 

ECONOMICS STUDENTS IN THE MODERN EUROPEAN LABOR MARKET 

 

Relevance. In the context of accelerating globalization and deepening economic integration 

within Europe, multicultural acceptance is increasingly recognized as a fundamental determinant of 

professional competitiveness. Contemporary labor markets, particularly in the European Union, are 

characterized by high levels of mobility, transnational cooperation, and cultural diversity. Under such 

conditions, the ability of future economists to effectively interact within multicultural environments 

becomes not merely a desirable attribute but a necessary component of human capital. 

Objective. Research multicultural acceptance as a determinant of competitiveness of 

economics students in the modern european labor market. 

Research results. From a theoretical perspective, multicultural acceptance can be interpreted 

as a socio-economic competency that enhances an individual’s adaptability to heterogeneous 

institutional and cultural settings. According to modern approaches in labor economics, human capital 

encompasses not only formal education and technical expertise but also soft skills, including 

intercultural communication, tolerance, and the capacity for collaborative problem-solving. These 

competencies directly influence labor productivity, transaction costs within organizations, and 

ultimately the overall efficiency of economic systems. 

Empirical studies in organizational economics demonstrate that culturally diverse teams tend 

to exhibit higher levels of creativity and innovation. This can be explained through the concept of 

knowledge spillover, where individuals from different cultural backgrounds contribute unique 

perspectives and problem-solving strategies. For instance, multinational corporations such as 

international consulting firms or financial institutions often rely on diverse teams to improve decision-

making quality and reduce the risks associated with bounded rationality. In such environments, 

multicultural acceptance facilitates more efficient information exchange and minimizes potential 

conflicts arising from cultural misunderstandings. 

For students of economic specialties, the development of multicultural competence is closely 

linked to the acquisition of professional English terminology. English functions as the lingua franca 

of global economics, finance, and international trade. Therefore, mastery of economic terminology 

in English significantly expands access to academic literature, statistical databases, and professional 

communication platforms. 

For example, key macroeconomic indicators such as gross domestic product (GDP) are widely 

used to measure the aggregate output of an economy. In academic textbooks, GDP is often defined 

as “the total monetary value of all final goods and services produced within a country’s borders during 

a specific period.” Similarly, the concept of inflation rate refers to the percentage change in the 

general price level over time and is crucial for analyzing purchasing power and monetary policy 

effectiveness. Understanding such definitions in their original English formulations enables students 

to engage with authoritative sources such as international reports and scholarly publications. 

Another fundamental concept is supply and demand, which represents the relationship between 

producers’ willingness to sell and consumers’ willingness to buy at different price levels. In standard 

microeconomic analysis, market interactions between supply and demand curves lead to the 

determination of market equilibrium, defined as the price and quantity at which the quantity supplied 

equals the quantity demanded. The ability to interpret and apply these terms in English is essential 
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for participating in international academic discourse and professional negotiations. 

Moreover, the notion of competitive advantage, popularized in strategic management literature, 

refers to the ability of a firm or individual to outperform competitors by offering greater value or 

achieving lower costs. For economics students, developing multicultural acceptance contributes 

directly to building such an advantage in the labor market. For instance, a graduate who can 

effectively collaborate with colleagues from different cultural backgrounds and communicate 

complex economic ideas in English possesses a distinct edge over candidates with purely technical 

knowledge. 

Practical application of these competencies is particularly evident in multicultural team 

projects, internships in international companies, and participation in academic mobility programs 

such as Erasmus+. In these contexts, students not only use economic terminology in real-life 

situations but also adapt to different communication styles, negotiation practices, and organizational 

cultures. This experiential learning process reinforces both linguistic proficiency and professional 

competence. 

Furthermore, employers increasingly emphasize the importance of soft skills in recruitment 

processes. Intercultural competence, emotional intelligence, and teamwork are often considered 

critical factors influencing employee performance and organizational success. From the perspective 

of institutional economics, these attributes help reduce coordination costs and enhance trust within 

teams, thereby improving overall productivity. 

In addition, multicultural acceptance contributes to greater flexibility in career development. 

Graduates who are open to cultural diversity are more likely to pursue international career 

opportunities, engage in cross-border projects, and adapt to dynamic labor market conditions. This 

aligns with the concept of labor mobility, which is a key feature of the European economic space. 

Conclusions. In conclusion, multicultural acceptance should be viewed as an integral 

component of the professional training of economics students. It not only facilitates the acquisition 

of English economic terminology and improves communication skills but also enhances adaptability, 

innovation, and overall competitiveness in the European labor market. By integrating multicultural 

competence into educational processes, higher education institutions can significantly increase the 

quality of human capital and better prepare graduates for the challenges of the global economy. 
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ПРАВО МЕШКАНЦІВ МІСТ НА КУЛЬТУРНО-ІСТОРИЧНУ СПАДЩИНУ 

(ПЕРЕЙМЕНУВАННЯ В МІСТІ КИЄВІ) 

 

Актуальність. Імена та найменування часто сприймаються як природна ознака, властива 

світові, предмету. Особливе місце в розвитку культурної самосвідомості займають 

урбаноніми. Цікавість до найменувань, вивчення їхньої етимології та змісту виховують 

почуття патріотизму, любов до батьківщини. Завжди існували дискусії з приводу 

найменування та перейменування вулиць, міст, поселень, островів, країн і навіть 

новонароджених. І це, природно, оскільки кожний об’єкт і суб’єкт має право на ім’я, яке надає 

індивідуальність. 

Мета. Вивчити право мешканців міст на культурно-історичну спадщину 

(перейменування в місті Києві). 

Результати дослідження. Особливого резонансу процес перейменування набув у 

зв’язку із набуттям чинності так званого «закону про декомунізацію» – Закону України «Про 

засудження комуністичного та націонал-соціалістичного (нацистського) тоталітарних 

режимів в Україні та заборону пропаганди їхньої символіки» [2, cт. 3], окрема стаття якого 

стосується саме зміни урбанонімів. «Однак і до прийняття цього закону, за роки Незалежності, 

назви вулиць, площ, проспектів і парків зазнавали змін – деяким повертали історичні назви, 

деяким присвоювали нові. Урбаноніми виконують ідентифікувальну та інформативну функції 

– з одного боку вони допомагають розрізняти однотипні об’єкти в міському просторі, з іншого 

– забезпечують орієнтацію людини у цьому просторі. З такої точки зору важливість 

конкретних назв полягає у тому, щоб вони «якісно» виконували ці функції – мова йде про 

довжину назв, легкість вимови та написання, відсутність повторюваних назв в межах одного 

міста тощо. Однак інформативність урбанонімів полягає не лише у цьому. Велика кількість 

вулиць та інших об’єктів просторової структури міст називається на честь певних осіб чи 

подій. Закон України «Про присвоєння юридичним особам та об’єктам права власності імен 

(псевдонімів) фізичних осіб, ювілейних та святкових дат, назв і дат історичних подій» [3] 

містить виключний перелік підстав та причин, за якими можна визначити, на честь кого і чого 

можна називати вулиці, проспекти тощо» [4]. 

Найменування київських вулиць, провулків, проспектів, площ та інших географічних 

об’єктів – це своєрідні пам’ятники багатовікового життя міста, його історія. Тому вивчення 

назв київських урбанонімів є завданням не тільки лінгвістики, а також пов’язане з вивченням 

історії міста, географічних особливостей, його культури та ін. 

У наш час гостро поставлена проблема перейменування урбанонімів Києва. Протягом 

усієї історії міста внутрішньоміські об’єкти декілька разів змінювали свою назву, внаслідок 

різних соціальних, політичних, культурних та ін. подій. Пропонуємо невеликий перелік умов, 

які потрібно дотримуватися при перейменуванні провулків, вулиць, проспектів, бульварів і 

площ: 

1. Назви повинні задовольняти вимоги службового призначення як орієнтири й адреси, 

оскільки вони є офіційними реквізитами, що мають юридичний та правовий статус. 

Найменування внутрішньоміських об’єктів розраховані на масове застосування мільйонами 

людей і повинні відповідати нормам української мови [1, cт. 41], бути милозвучними та 

зручними, не створювати можливості помилкових або двозначних прочитань і спотворень. 
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2. Урбаноніми – це своєрідні культурно-історичні пам’ятники, що несуть значну 

інформацію. Особливо цінними є назви-свідки історії міста і країни, зокрема історичні та 

військово-історичні; найменування, дані на честь і в пам’ять видатних людей, колективів, 

подій тощо; назви пов’язані з природними умовами міста, які заслуговують на збереження, 

відновлення та застосування при нових найменуваннях і при перейменуванні.  

3. Мікротопоніми мають бути стабільними (в багатьох випадках незмінними), оскільки 

перейменування не тільки підривають історичну наступність, призводять до неповаги до 

суспільної пам’яті жителів, а й зумовлюють до невиправдано великих витрат 

(перерегістрацію, заміну вивісок, покажчиків тощо), створюють труднощі в роботі багатьох 

служб і у житті населення, тому можуть бути припустимі у виняткових ситуаціях. 

4. Перейменування бувають необходні при ліквідації назв однойменних або близьких за 

співзвучністю. 

5. Слід прагнути до чіткості, простоти назв, не перевантажувати їх великою кількістю 

слів, бо вони мають бути легко запам’ятовуватись. Ідеально найменування повинно 

складатися із одного слова. Це одна з причин стійкості давніх, як правило – однослівних назв. 

6. У випадках, коли все ж таки виникає необхідність у присвоєнні вулицям таких 

складних, а також деяких іншомовних імен, які в живій мові та частому вживанні незручні, 

легко піддаються мимовільним спотворенням, що може служити джерелом непорозумінь і 

навіть компроментувати об’єкти увічнення, рекомендується називати такими іменами не 

вулиці, а площі, які не мають власної нумерації будинків. 

7. Вимушеним застосуванням «двоповерхових» назв буває в деяких випадках. Коли 

приймається рішення увічнити пам’ять людей з однаковими прізвищами, то розрізняти їх 

допомагає згадка перед прізвищем в одному випадку імені, в іншому – посади, звання, 

спеціальності тощо. Крім того, включення в назву вулиці таких слів, як академік, архітектор, 

скульптор, генерал тощо, по-своєму підкреслює висоту авторитету та рівень заслуг особи, що 

увічнюється. Застосування імен поряд з прізищами захаращує найменування, але нерідко 

сприяє їхній індивідуалізації. 

8. Не слід допускати виникнення нових назв-дублетів та їх дезорієнтуючого повторення 

навіть у близьких за співзвучністю формах. 

9. Слід зберігати і відновлювати назви населених пунктів (слобідок, сіл, селищ, хуторів, 

кутків), що увійшли в різний час до меж міста. 

10. При виборі назв потрібно й надалі враховувати географічну локалізацію 

мікротопонімів.  

А на питання: «Чи потрібні перейменування?» ₋ відповімо: «Потрібні!» Але 

перейменування мають бути ретельно проаналізовані з усіх боків, обговорені фахівцями 

різних галузей. Необхідно уважно вивчати сучасний процес перейменування; з’ясувати його 

основні риси; розібратися в них, відокремивши «здорове», прогресивне від наносного, 

шкідливого, тобто протиставляти не старі – новим, а вдалі – невдалим. 

Як відомо, відсутність теоретичних досліджень у цій галузі і, отже, недостатньо 

конкретне керівництво практичної роботи відповідних адміністративних організацій і діячів 

приводить до того, що найменування та перейменування урбанонімів виявляється хаотичним, 

ефемерним і нерідко дуже невдалим по суті. 

Висновки. Нормалізація міської топонімії – велика та складна справа. Успішне 

здійснення її вимагатиме об’єднаних зусиль мовознавців і літературознавців, істориків і 

географів, біологів і зоологів, культурологів; усіх тих, кому дорога історія свого міста, кого 

хвилює доля рідної мови. Кожен киянин повинен знати історію міста, своєї вулиці, а знаючи, 

не зможе не полюбити її (незалежно від позитивних чи негативних її сторінок); тому так 

необхідна пропаганда історичних знань про Київ. І тут неоціненна роль належить київським 

назвам – вічно живим і образним поняттям про минуле та сьогодення. 
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Для поколінь людей, які будуть жити через багато років, назви київських узвозів, 

провулків, вулиць, проспектів, бульварів, набережних і площ стануть захопливим оповіданням 

не тільки про далеке минуле міста, а й про те, як розвивався сьогоднішній Київ, про чудових 

людей, які в ньому жили і його захищали, будували, прославляли. Якщо люди не розуміють 

минуле, вони не можуть побудувати концепцію майбутнього. Дбайливе ставлення до 

київських урбанонімів, максимальне збереження їх у топонімії міста – справа державного 

маштабу.  
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THE DEVELOPMENT OF PROBLEM-SOLVING SKILLS IN ENGLISH LESSONS 

WITHIN TODAY’S JOB MARKET 

 

Relevance. Nowadays educators face new challenges in teaching languages because of 

integration of new technologies into educational process and the development of the new labor 

market. Business environment demands such skills that can be applied to a range of tasks and roles 

of the modern market. Employers look for employees who can demonstrate transferable professional 

skills and can survive in today’s job market. Thus, the development of such skills as critical thinking, 

problem-solving, teamwork, communication, leadership is essential. Students are expected to be 

provided with such useful and productive skills. 

Objective. Research the development of problem-solving skills in english lessons within 

today’s job market. 

Research results. In English lessons we concentrate on the development of problem-solving skills. 

The advantages of having developed problem-solving skills are: ability to improve academic results. 

Students are always better critical and analytical thinkers; development of confidence. Students who 

have freedom to solve problems and create their solutions can make better choices in life. It brings 

the sense of independence and natural resilience and allows to take more complex challenges; ability 

for collaboration. Learners will not be afraid of facing difficulties and will be able to discuss their 

ideas with others and collaborate for the best solutions. 

There are many techniques of developing a set of problem-solving skills in students. Everyone 

is individual but the following strategies can help: project based learning; discussions and 

collaboration in the classroom. Interaction is vital. Instead of delivering information, students 

generate their ideas and share their thoughts; inquiry-based approach. Complex questions can have a 

variety of answers which leads to disagreement and, thus, problem-solving; 

– scaffolding in developing problem-solving skills. This helpful interaction between the teacher 

and the students gives opportunity to experience success and master tasks, ideas in learning 

languages. The learners are guided by the teacher through suggestions and questions. Sentence stems, 

vocabulary banks, question frames, task checking are excellent tools for it. 

English classes are especially suitable for developing critical thinking skills because students 

are required to interpret texts, produce arguments and debate. The most effective types of problem-

solving activities for English lessons are: 

– case studies. Using vocabulary and trying to think logically in solving the cases, students are 

taught to make choices; 

– role playing. Such exercises motivate learners by involving them into a real communicative 

tasks. During the game, students have the opportunity to independently regulate their own speech 

activity according to individual characteristics, form speech automatisms, join the communication 

process as soon as a communicative need arises. They come out with the ideas, negotiate, debate, 

evaluate etc.; 

– creative writing and storytelling. This activity enables to draw inferences from the text and 

develop creativity which is a constituent part of problem-solving; 

– project-based learning. It encourages to find out the answers to problematic issues. 
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Conclusions. Problem-solving abilities increase the quality of life and work. Dealing with 

problems improves the development of an individual because it gives stronger outcomes. The 

combination of understanding problems together with creative thinking and critical thinking practice 

followed by teamwork enables everyone to face any situation confidently and clearly.  
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ВІДНОВЛЕННЯ ПЛАТОСПРОМОЖНОСТІ ФІЗИЧНИХ ОСІБ, ЯК ІНСТРУМЕНТ 

ДЕТІНІЗАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. В умовах економічної нестабільності значна частина працездатного 

населення України опинилася у стані глибокої боргової кризи. У цій тезі досліджується 

взаємозв'язок між процедурою відновлення платоспроможності фізичних осіб та процесами 

детінізації ринку праці в Україні. Як зазначає О. Кудласевич, тіньова економіка в українських 

реаліях є складним явищем, що постає викликом для сталого розвитку, а надмірний 

фіскальний та борговий тиск лише консервує неформальну зайнятість[4]. Актуальність теми 

зумовлена високим рівнем закредитованості населення перед мікрофінансовими 

організаціями та банківськими установами, що змушує боржників переходити у тіньовий 

сектор економіки для уникнення примусового стягнення доходів. 

Мета. Комплексний аналіз процедури відновлення платоспроможності фізичних осіб, як 

інструменту детінізації ринку. 

Результати дослідження. Інститут неплатоспроможності фізичних осіб, який 

традиційно розглядається виключно через призму цивільного та господарського процесу, 

залишає поза увагою його прямий вплив на сферу трудових відносин. Проблематика тіньової 

зайнятості та структурної трансформації ринку праці в кризових умовах розглядалася багатьма 

науковцями. У своїх дослідженнях О. Дураєв та І. Чорнодід розглядають диспропорцію 

попиту та пропозиції робочої сили та підкреслюють зростання тіньових форм 

працевлаштування в кризові періоди[2]. Водночас правове регулювання питань 

неплатоспроможності та реструктуризації регламентується нормами Кодексу України з 

процедур банкрутства[3]. Кодексу України з процедур банкрутства запровадив механізми, що 

дозволяють збалансувати соціальну реабілітацію боржника «новий старт» та інтереси 

економіки. Проте недостатньо дослідженими залишаються аспекти прямого впливу між 

успішним завершенням процедури відновлення платоспроможності та подальшою 

легалізацією доходів звільнених від боргів осіб. 

Трансформація сучасного ринку праці в Україні супроводжується низкою негативних 

соціально-економічних чинників, серед яких критична закредитованість населення, яка посідає 

одне з провідних місць. Агресивна кредитна політика мікрофінансових організацій та банківських 

установ призводить до формування замкненого кола боргової залежності. У разі виникнення 

прострочення за зобов’язаннями запускається механізм примусового стягнення, а саме: звернення 

до суду, після якого відкриваються виконавчі провадження, накладаються арешти на банківські 

рахунки та здійснюються відрахування із заробітної плати боржника. Тому значна кількість 

СЕКЦІЯ 7 

ЦИВІЛЬНОГО, ТРУДОВОГО ТА 

ГОСПОДАРСЬКОГО ПРАВА 
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боржників-заявників, які мають велику кількість кредитів, перебувають під тиском численних 

відкритих виконавчих проваджень. Відповідно до ст. 70 Закону України «Про виконавче 

провадження», з заробітної плати боржника може бути утримано до 50,0 % доходу для задоволення 

вимог кредиторів[5]. Окрім суттєвих відрахувань, виконавці накладають арешт на все майно та, що 

найбільш критично, на всі банківські рахунки клієнта. Такий тотальний фінансовий контроль та 

обмеження доступу до власних коштів змушують боржників шукати способи уникнення стягнення. 

Найпоширенішою стратегією стає відмова від офіційного працевлаштування на користь «тіньової» 

зайнятості. Отримуючи заробітну плату «на руки» в обхід банківської системи, особи виводять свій 

трудовий потенціал з-під оподаткування та соціального страхування. Таким чином, надмірний тиск 

у виконавчому провадженні стає каталізатором деформації ринку праці. 

Дієвим механізмом розірвання цього кола є інститут неплатоспроможності фізичних 

осіб, передбачений Книгою четвертою Кодексу України з процедур банкрутства[3]. З моменту 

відкриття провадження у справі про неплатоспроможність вводиться мораторій на 

задоволення вимог кредиторів, що передбачає зупинення виконавчих проваджень та зняття 

арештів з рахунків. Це має миттєвий економічний ефект: усувається ключовий бар'єр, який 

перешкоджав особі отримувати дохід легально. Відтак, процедура відновлення 

платоспроможності через суд є єдиним легальним виходом із цієї «боргової пастки», що також 

дозволяє повернути особу в офіційне правове поле. 

Висновки. Процедура відновлення платоспроможності фізичних осіб є не лише 

правовим механізмом врегулювання боргової кризи, а й дієвим інструментом детінізації ринку 

праці. Зняття арештів з рахунків та припинення примусового стягнення боргів ліквідує 

основний мотив приховування реальних доходів працівниками. Трансформація 

концептуального підходу від каральної моделі стягнення до моделі соціальної реабілітації, що 

дозволяє збалансувати інтереси всіх учасників економічних відносин. Звільнений від 

надмірного боргового навантаження громадянин повертається на офіційний ринок праці, що 

сприяє подоланню кадрового дефіциту та збільшенню податкових надходжень до державного 

бюджету. 
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Актуальність. Функціонування ринку праці безпосередньо пов’язане зі станом 

економічної системи держави, характером правового регулювання господарської діяльності та 

ефективністю реалізації державної соціально-економічної політики. В умовах структурної 

трансформації економіки України, воєнного стану та переорієнтації національного 

законодавства на європейські правові стандарти питання державного регулювання ринку 

праці набуває комплексного міжгалузевого характеру. Особливого значення ця проблема 

набуває у зв’язку з реформуванням господарського законодавства, оскільки зміна механізмів 

правового регулювання господарської діяльності безпосередньо впливає на систему 

зайнятості населення, розвиток підприємництва та реалізацію державних гарантій у сфері 

праці. 

Мета. Дослідити державне регулювання ринку праці в контексті реформування 

господарського законодавства. 

Результати дослідження. У сучасних умовах ринок праці України характеризується високим 

рівнем нестабільності, що обумовлено сукупністю економічних, демографічних та соціальних 

чинників. Воєнні дії, релокація підприємств, скорочення виробничого потенціалу окремих регіонів, 

міграція населення та структурні диспропорції у сфері зайнятості суттєво змінили співвідношення 

попиту та пропозиції робочої сили. Одночасно відбуваються процеси реформування господарського 

законодавства, спрямовані на оновлення механізмів регулювання економічної діяльності, 

дерегуляцію господарських відносин та адаптацію національної правової системи до acquis 

Європейського Союзу. 

Державне регулювання ринку праці розглядається як система правових, економічних та 

організаційних заходів, спрямованих на забезпечення ефективної зайнятості населення, 

підтримання належного рівня соціального захисту працівників та створення умов для стабільного 

функціонування економіки. При цьому сучасний механізм державного впливу на ринок праці не 

обмежується сферою трудового законодавства, оскільки значна частина інструментів 

регулювання реалізується саме через господарсько-правові та фінансово-економічні механізми. 

Слід враховувати, що функціонування ринку праці залежить насамперед від стану господарської 

діяльності суб’єктів економіки. Саме підприємства формують попит на робочу силу, 

забезпечують створення робочих місць та визначають рівень економічної активності населення. 

Відповідно, будь-які зміни у сфері господарського законодавства впливають не лише на 

організацію економічних відносин, але й на механізми реалізації права на працю. 

У цьому аспекті особливу увагу привертає сучасна концепція реформування 

господарського законодавства України, яка передбачає зміну підходів до регулювання 

господарських відносин, перегляд ролі держави у сфері економіки та поступове відходження 

від окремих традиційних механізмів господарсько-правового впливу. Наукова дискусія щодо 
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втрати чинності Господарським кодексом України засвідчила існування різних підходів до 

розуміння співвідношення приватноправових та публічно-правових елементів у регулюванні 

економічної діяльності. При цьому проблема реформування господарського законодавства 

виходить за межі суто юридичної площини, оскільки стосується питань економічної безпеки 

держави, забезпечення стабільності ринку праці та реалізації соціальної функції держави [1, с. 

156]. 

Необхідно враховувати, що господарське законодавство традиційно виконувало не 

лише регулятивну, але й соціально-економічну функцію. Через механізми державного впливу 

на господарську діяльність забезпечувалося стимулювання окремих секторів економіки, 

підтримка стратегічно важливих підприємств, регулювання конкурентного середовища та 

формування умов для стабільної зайнятості населення. У зв’язку з цим надмірна лібералізація 

господарських відносин може призвести до послаблення державних механізмів впливу на 

сферу праці та зниження ефективності соціальної політики. 

Сучасний етап реформування господарського законодавства характеризується 

посиленням тенденцій до дерегуляції підприємницької діяльності, спрощення дозвільних 

процедур та розширення диспозитивних засад регулювання економічних відносин. 

Безперечно, такі зміни мають позитивне значення для розвитку підприємництва та 

формування конкурентного економічного середовища. Водночас держава повинна 

забезпечити належний баланс між економічною свободою суб’єктів господарювання та 

необхідністю збереження соціальних гарантій у сфері праці. 

У цьому контексті особливого значення набуває проблема забезпечення ефективної 

зайнятості населення. Як справедливо зазначають дослідники, державне регулювання ринку 

праці повинно бути спрямоване не лише на подолання безробіття, але й на формування умов 

для продуктивної зайнятості, професійної мобільності населення та адаптації трудових 

ресурсів до потреб сучасної економіки [2, с. 173]. Саме тому реформування господарського 

законодавства має здійснюватися із врахуванням наслідків для ринку праці та системи 

соціального забезпечення. 

Суттєвий вплив на сучасний ринок праці здійснює цифровізація економіки та розвиток 

нестандартних форм зайнятості. Поширення дистанційної роботи, цифрових платформ, 

короткострокових контрактів та гіг-економіки трансформує традиційну модель трудових 

відносин. У таких умовах виникає потреба у перегляді підходів до правового регулювання 

праці та господарської діяльності, оскільки значна частина сучасних моделей зайнятості 

фактично перебуває на межі трудових і цивільно-правових відносин. 

Відсутність належного нормативного регулювання нових форм зайнятості створює 

ризики тінізації ринку праці, зниження рівня соціального захисту працівників та обходу 

трудових гарантій через використання цивільно-правових конструкцій. Саме тому державна 

політика у сфері ринку праці повинна бути орієнтована на створення комплексної системи 

правового регулювання, здатної забезпечити баланс між гнучкістю сучасних економічних 

відносин та необхідністю належного соціального захисту працівників [3, с. 208]. Окремої 

уваги потребує питання державного регулювання ринку праці в умовах воєнного стану та 

післявоєнного відновлення держави. Воєнні дії спричинили суттєві структурні зміни у системі 

зайнятості населення, зумовили релокацію підприємств, скорочення кількості робочих місць 

та посилення трудової міграції. Крім того, значна частина економіки функціонує в умовах 

підвищених безпекових ризиків, що ускладнює процес довгострокового планування 

господарської діяльності та інвестиційної політики. 

У цих умовах державне регулювання ринку праці повинно бути спрямоване на 

забезпечення стійкості економічної системи та формування передумов для післявоєнного 

економічного розвитку. Важливого значення набувають механізми підтримки релокованих 

підприємств, стимулювання інвестиційної діяльності, професійної перекваліфікації 
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працівників та створення нових робочих місць у пріоритетних галузях економіки. При цьому 

ефективність такої політики значною мірою залежить від узгодженості реформ 

господарського законодавства із цілями державної політики у сфері зайнятості. 

Не менш важливим чинником є євроінтеграційний напрям розвитку України. Адаптація 

національного законодавства до стандартів Європейського Союзу передбачає не лише 

гармонізацію окремих нормативно-правових актів, але й зміну концептуальних підходів до 

регулювання економічної діяльності та соціально-трудових відносин. У сучасних наукових 

дослідженнях модернізація господарського законодавства розглядається як складова 

забезпечення сталого розвитку держави, що передбачає поєднання економічної ефективності, 

соціальної стабільності та правової визначеності [4, с. 239]. 

Висновки. Таким чином, державне регулювання ринку праці в умовах реформування 

господарського законодавства є складним комплексним процесом, який охоплює правові, економічні 

та соціальні аспекти функціонування держави. Сучасна трансформація господарського законодавства 

повинна здійснюватися із врахуванням необхідності забезпечення стабільності ринку праці, 

підтримки національного виробництва та належного рівня соціального захисту населення. За 

відсутності системного підходу до реформування законодавства існує ризик поглиблення 

структурних диспропорцій на ринку праці, посилення нестабільної зайнятості та зниження 

ефективності державної соціально-економічної політики. Ефективне державне регулювання ринку 

праці в сучасних умовах потребує узгодження механізмів господарсько-правового регулювання із 

завданнями забезпечення соціальної стабільності та економічного розвитку держави. Реформування 

господарського законодавства має бути орієнтоване не лише на лібералізацію економічних відносин, 

але й на формування правових механізмів, здатних забезпечити стабільну зайнятість населення, 

розвиток підприємництва та ефективний захист трудових прав громадян. 
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ІНКЛЮЗИВНИЙ РИНОК ПРАЦІ: ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЗАЙНЯТОСТІ ОСІБ З 

ІНВАЛІДНІСТЮ ТА ВНУТРІШНЬО ПЕРЕМІЩЕНИХ ОСІБ 

 

Актуальність. В умовах повномасштабної війни питання формування інклюзивного 

ринку праці набуло особливої актуальності як у соціальному, так і у правовому вимірі. Воєнні 

дії спричинили суттєві трансформації ринку праці, що проявляються у скороченні економічно 

активного населення, посиленні міграційних процесів, зростанні безробіття та збільшенні 

кількості соціально вразливих категорій населення. Такі процеси створюють додаткове 

навантаження на систему державного регулювання зайнятості та потребують удосконалення 

механізмів реалізації права на працю. Особливо гостро зазначені проблеми проявляються 

щодо осіб з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб. Втрата місця проживання, зміна 

соціального середовища, необхідність професійної адаптації та обмежений доступ до праці 

значно ускладнюють реалізацію їх трудових прав. Для осіб з інвалідністю додатковими 

бар’єрами залишаються недостатня адаптація робочих місць, недоступність інфраструктури, 

а також відсутність належних умов для професійної інтеграції. У свою чергу, внутрішньо 

переміщені особи часто стикаються з проблемами працевлаштування через регіональні 

диспропорції ринку праці, втрату професійних зв’язків та невідповідність між наявною 

кваліфікацією і потребами роботодавців. 

Мета. Вивчити інклюзивний ринок праці, забезпечення зайнятості осіб з інвалідністю та 

внутрішньо переміщених осіб. 

Результати дослідження. У сучасних умовах інклюзивний ринок праці слід розглядати 

не лише як елемент соціальної політики держави, а як необхідну умову забезпечення 

економічної стабільності та відновлення трудового потенціалу України. Скорочення кількості 

працездатного населення та дефіцит кадрів у низці сфер економіки обумовлюють необхідність 

залучення до трудової діяльності всіх категорій населення, у тому числі осіб, які потребують 

додаткових гарантій та підтримки з боку держави. Особливого значення набуває забезпечення 

реального, а не декларативного доступу до праці. Йдеться не лише про формальне закріплення 

трудових гарантій у законодавстві, а й про створення ефективних механізмів їх практичної 

реалізації. У цьому контексті важливими залишаються питання адаптації робочих місць, 

розвитку професійної перепідготовки, підтримки роботодавців, упровадження гнучких форм 

зайнятості та недопущення дискримінації у сфері праці. 

Таким чином, актуальність теми зумовлена необхідністю формування ефективної моделі 

інклюзивного ринку праці, здатної забезпечити належний рівень реалізації трудових прав осіб 

з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб в умовах сучасних соціально-економічних 

викликів. Забезпечення зайнятості зазначених категорій населення є важливим чинником 

соціальної стабільності, економічного відновлення держави та подальшого розвитку системи 

трудових правовідносин в Україні. 

Розглядаючи проблематику забезпечення зайнятості осіб з інвалідністю та внутрішньо 

переміщених осіб, слід зазначити, що в умовах воєнного стану саме ці категорії населення 

перебувають у найбільш вразливому становищі щодо реалізації права на працю. Сучасний 

стан ринку праці характеризується посиленням професійного дисбалансу, скороченням 

кількості робочих місць, зростанням безробіття та ускладненням доступу до стабільної 

зайнятості. У сукупності такі фактори зумовлюють необхідність переосмислення підходів до 
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формування інклюзивної моделі ринку праці та вдосконалення механізмів забезпечення 

трудових прав соціально вразливих категорій населення. 

Відповідно до ст. 43 Конституції України кожен має право на працю, належні та безпечні 

умови праці, а також рівні можливості у виборі професії та трудової діяльності [1]. 

Конституційні гарантії права на працю конкретизуються у спеціальному законодавстві, 

зокрема у Законі України «Про основи соціальної захищеності осіб з інвалідністю в Україні» 

та Законі України «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб» [2; 3]. 

Однак на практиці реалізація зазначених гарантій залишається недостатньо ефективною, 

оскільки формальне існування правових норм не забезпечує їх реального виконання без 

належного фінансового, організаційного та інституційного забезпечення. 

У сучасній науковій літературі особлива увага приділяється проблемі фактичної 

реалізації права на працю осіб з інвалідністю. К. В. Бориченко наголошує, що забезпечення 

зайнятості таких осіб має включати не лише законодавчу заборону дискримінації, але й 

створення умов для професійної адаптації, професійного навчання, перекваліфікації та 

облаштування робочих місць відповідно до потреб працівника [4]. У цьому контексті 

важливого значення набуває концепція «розумного пристосування», яка передбачає обов’язок 

роботодавця створювати доступне та безпечне робоче середовище для осіб з інвалідністю. 

Проте значна частина українських роботодавців досі сприймає такі заходи як додаткове 

фінансове навантаження, що негативно впливає на рівень працевлаштування цієї категорії 

населення. 

Однією з ключових проблем залишається низький рівень доступності інфраструктури та 

робочого середовища. Попри реалізацію державної політики безбар’єрності, значна кількість 

адміністративних будівель, підприємств, установ та об’єктів транспортної інфраструктури 

залишаються недостатньо пристосованими для осіб з інвалідністю [2]. Ускладнює ситуацію і 

те, що в умовах воєнного стану частина інфраструктури була зруйнована або пошкоджена, а 

фінансові ресурси держави переорієнтовані на забезпечення оборонних потреб. У результаті 

особи з інвалідністю нерідко стикаються не лише з фізичними бар’єрами, а й із соціальною 

ізоляцією та обмеженням доступу до ринку праці. 

Водночас проблематика зайнятості внутрішньо переміщених осіб має власну специфіку. 

Внаслідок бойових дій мільйони громадян були змушені залишити місце постійного 

проживання та адаптовуватися до нових соціально-економічних умов. Л. М. Русаль 

підкреслює, що одними з основних проблем працевлаштування ВПО залишаються втрата 

документів, відсутність житла, складність адаптації до нового регіону проживання та 

невідповідність професійної кваліфікації актуальним потребам ринку праці [6]. Крім того, 

значна кількість внутрішньо переміщених осіб працевлаштовується на тимчасову або 

низькооплачувану роботу, що не забезпечує належного рівня соціальної стабільності. 

Суттєвою проблемою залишається і дискримінація соціально вразливих категорій 

населення під час працевлаштування. А. О. Сошников зазначає, що соціально відповідальне 

господарювання в сучасних умовах повинно включати активне залучення роботодавців до 

працевлаштування осіб з інвалідністю, ВПО та інших вразливих категорій населення [5]. 

Однак на практиці роботодавці нерідко уникають працевлаштування таких осіб через 

побоювання щодо додаткових витрат, зниження продуктивності праці або необхідності 

забезпечення спеціальних умов праці. Це свідчить про необхідність посилення державного 

контролю за дотриманням трудового законодавства та розвитку механізмів стимулювання 

роботодавців. 

У цьому аспекті важливим напрямом удосконалення державної політики є розвиток 

фінансових та організаційних механізмів підтримки зайнятості. Йдеться про компенсацію 

роботодавцям витрат на облаштування робочих місць, податкові стимули, державні грантові 

програми, підтримку малого та середнього бізнесу, який працевлаштовує осіб з інвалідністю 
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та ВПО, а також розвиток дистанційної форми зайнятості [2; 5]. Особливо актуальним це стало 

після поширення дистанційної роботи, яка дозволяє забезпечити працевлаштування осіб із 

обмеженою мобільністю або тих, хто проживає у віддалених регіонах. 

Окремої уваги потребує проблема професійної адаптації та перекваліфікації. В умовах 

трансформації ринку праці значна кількість професій втрачає актуальність, тоді як сучасна 

економіка потребує нових компетентностей, зокрема у сфері цифрових технологій, логістики, 

соціального забезпечення та дистанційного обслуговування. Саме тому важливим напрямом 

державної політики має стати розширення програм професійного навчання, перепідготовки та 

підвищення кваліфікації для осіб з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб [4]. 

Відсутність належного доступу до освіти та професійної підготовки значно ускладнює їх 

конкурентоспроможність на сучасному ринку праці. 

А. П. Полянський у своїх дослідженнях звертає увагу на необхідність наближення 

українського законодавства до європейських стандартів забезпечення трудових прав осіб з 

інвалідністю [7]. Йдеться насамперед про посилення антидискримінаційних гарантій, 

розвиток механізмів соціального партнерства та впровадження ефективного контролю за 

дотриманням роботодавцями вимог законодавства у сфері працевлаштування соціально 

вразливих категорій населення. У сучасних умовах європейський досвід демонструє, що 

ефективна політика інклюзивної зайнятості повинна поєднувати державну підтримку, 

соціальну відповідальність бізнесу та активну участь громадянського суспільства. 

Таким чином, забезпечення інклюзивного ринку праці в Україні є комплексним 

правовим і соціально-економічним завданням. Незважаючи на наявність законодавчих 

гарантій, реальна реалізація права на працю для осіб з інвалідністю та внутрішньо 

переміщених осіб залишається недостатньо ефективною через сукупність економічних, 

організаційних, інфраструктурних та соціальних бар’єрів. У зв’язку з цим держава повинна 

зосередити увагу на розвитку безбар’єрного середовища, удосконаленні програм підтримки 

роботодавців, розширенні можливостей професійної адаптації та перекваліфікації, а також 

посиленні механізмів контролю за дотриманням трудових прав соціально вразливих категорій 

населення [2; 3; 5]. Ефективна інтеграція осіб з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб 

у ринок праці є необхідною передумовою соціальної стабільності, економічного відновлення 

України та реалізації принципів соціальної держави. 

Повномасштабна війна суттєво поглибила проблеми зайнятості осіб з інвалідністю та 

внутрішньо переміщених осіб, оскільки саме ці категорії населення найбільше потерпають від 

безробіття, професійної дезадаптації, дискримінації та обмеженого доступу до трудової 

діяльності. Незважаючи на наявність законодавчих гарантій у сфері забезпечення трудових 

прав, реальна реалізація права на працю залишається ускладненою через недостатній рівень 

безбар’єрності, відсутність належної адаптації робочих місць, недосконалість механізмів 

державної підтримки та недостатню зацікавленість окремих роботодавців у працевлаштуванні 

соціально вразливих категорій населення. 

Висновки. Проведений аналіз свідчить про те, що ефективне функціонування 

інклюзивного ринку праці потребує комплексного підходу, який має поєднувати 

вдосконалення законодавства, розвиток механізмів державного стимулювання роботодавців, 

забезпечення професійної адаптації та перекваліфікації, а також формування безбар’єрного 

трудового середовища. Важливого значення набуває розвиток гнучких форм зайнятості, 

дистанційної роботи та програм професійного навчання, що дозволить підвищити 

конкурентоспроможність осіб з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб на сучасному 

ринку праці. 

Крім того, забезпечення інклюзивної зайнятості має розглядатися не виключно як 

елемент соціального захисту, а як один із пріоритетних напрямів державної політики у сфері 

відновлення трудового потенціалу України. Залучення до трудової діяльності соціально 
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вразливих категорій населення сприятиме не лише реалізації принципів соціальної держави та 

недискримінації, а й частковому подоланню дефіциту трудових ресурсів, який посилюється в 

умовах воєнного стану та масштабних міграційних процесів. У зв’язку з цим подальший 

розвиток інклюзивного ринку праці повинен базуватися на принципах рівності, доступності, 

соціального партнерства та ефективної взаємодії держави, роботодавців і громадянського 

суспільства. 
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МІГРАЦІЙНІ ПРОЦЕСИ ТА ДЕФІЦИТ ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ В УКРАЇНІ 

СУЧАСНІ ТЕНДЕНЦІЇ ТА ПЕРСПЕКТИВИ 

 

Актуальність. Дослідження зумовлено необхідністю комплексного аналізу сучасних 

міграційних процесів та їхнього впливу на дефіцит трудових ресурсів в Україні. Особливого 

значення набуває формування ефективної державної політики у сфері зайнятості, соціального 

захисту та регулювання міграції, а також створення належних умов для повернення 

працездатного населення, професійної адаптації внутрішньо переміщених осіб та стабілізації 

національного ринку праці в умовах тривалих воєнних викликів. 

Сучасні міграційні процеси в Україні набули безпрецедентного масштабу та стали одним 

із ключових факторів трансформації національного ринку праці. За даними Управління 

Верховного комісара ООН у справах біженців, станом на 2025 рік близько 10,6 млн українців 

залишаються переміщеними особами, з яких 6,9 млн перебувають за кордоном, а близько 3,7 

млн є внутрішньо переміщеними особами в межах України [1]. Такі показники свідчать про 

суттєве скорочення трудового потенціалу держави та формування довгострокових 

демографічних і соціально-економічних ризиків. Масовий виїзд населення за межі держави 

суттєво вплинув на функціонування ринку праці та систему трудових відносин. За 

інформацією Міжнародної організації з міграції, лише станом на кінець 2024 року в Україні 

налічувалося близько 3,7 млн внутрішньо переміщених осіб, значна частина яких втратила 

постійне місце роботи або була змушена змінити сферу професійної діяльності. Водночас 

значна кількість громадян працездатного віку інтегрується до ринків праці країн 

Європейського Союзу, що ускладнює перспективи їхнього повернення до України після 

завершення війни. 

Мета. Дослідити міграційні процеси та дефіцит трудових ресурсів в Україні сучасні 

тенденції та перспективи. 

Результати дослідження. Особливо гостро наслідки міграційних процесів 

проявляються у формуванні дефіциту трудових ресурсів у стратегічно важливих галузях 

економіки. Відтік кваліфікованих працівників, скорочення чисельності економічно активного 

населення та поглиблення демографічної кризи створюють додаткові ризики для 

післявоєнного відновлення держави. За даними UNHCR, понад чверть довоєнного населення 

України була змушена залишити місце постійного проживання через воєнні дії [2]. У таких 

умовах проблема збереження та відновлення трудового потенціалу набуває не лише 

економічного, але й правового, демографічного та безпекового значення. 

Як зазначає Д. Красівський, трудова міграція створює реальні ризики для національної 

безпеки держави та негативно впливає на кадровий потенціал економіки, особливо у сферах, 

що потребують висококваліфікованих працівників [3]. Особливо гостро проблема 

проявляється у промисловості, будівництві, медицині, освіті та транспортній сфері, де дефіцит 

кадрів уже набув системного характеру. 

У сучасних умовах проблема міграції виходить за межі виключно економічного питання 

та набуває ознак комплексного соціально-правового виклику. О. С. Кравченко наголошує, що 

війна суттєво змінила характер міграційних процесів в Україні, оскільки поряд із зовнішньою 

трудовою міграцією зросли масштаби вимушеного переміщення населення, що створило 

додаткове навантаження на систему соціального забезпечення, ринок праці та механізми 
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державного управління [4]. У таких умовах особливого значення набуває формування 

ефективної державної міграційної політики, здатної забезпечити не лише соціальний захист 

громадян, але й збереження трудового потенціалу держави. 

Суттєвий вплив на сучасний стан ринку праці мають також демографічні процеси. 

Скорочення чисельності населення працездатного віку, зниження народжуваності та високий 

рівень зовнішньої міграції формують довгострокову тенденцію до зменшення трудового 

потенціалу держави. У науковій літературі наголошується, що втрата значної частини 

економічно активного населення ускладнює процес післявоєнного відновлення України та 

створює ризики для забезпечення стабільного економічного розвитку. Водночас значна 

частина українських громадян, які перебувають за кордоном, інтегрується у ринки праці 

держав Європейського Союзу, що ускладнює перспективи їхнього повернення після 

завершення воєнних дій. 

Особливої актуальності в сучасних умовах набуває проблема трудової міграції молоді та 

відтоку молодих спеціалістів за кордон, оскільки молодь є найбільш мобільною категорією 

населення, яка швидше адаптується до іноземних ринків праці та освітнього середовища, що 

суттєво підвищує ризики її неповернення до України після завершення війни. Така тенденція 

створює довгострокові загрози для збереження трудового та інтелектуального потенціалу 

держави, оскільки саме молоде покоління формує основу майбутнього економічного розвитку 

та післявоєнного відновлення країни. 

Як зазначає Т. А. Опанасюк, молодь у період воєнних викликів стикається зі значними 

труднощами у сфері зайнятості, серед яких нестабільність ринку праці, скорочення 

можливостей професійної реалізації, проблеми першого працевлаштування та необхідність 

професійної адаптації, що суттєво впливає на міграційні настрої молодих громадян [5]. 

Водночас К. Я. Новосад наголошує, що інтеграція української молоді до освітніх і трудових 

систем держав Європейського Союзу ускладнює перспективи її повернення до України у 

майбутньому та посилює ризики поглиблення кадрового дефіциту у стратегічно важливих 

галузях економіки [6]. У таких умовах особливого значення набуває формування ефективної 

державної політики підтримки молодіжної зайнятості, створення умов для професійної 

реалізації молоді в Україні та запровадження дієвих механізмів стимулювання повернення 

молодих фахівців після завершення війни. 

Досліджуючи механізми державного реагування на сучасні міграційні виклики, Т. В. 

Іванова та А. В. Кожина зазначають, що державна міграційна політика повинна базуватися на 

поєднанні демографічних, економічних та соціальних механізмів підтримки населення [7]. 

Науковці звертають увагу на необхідність удосконалення програм повернення громадян, 

розвитку професійної адаптації внутрішньо переміщених осіб та стимулювання зайнятості у 

регіонах, що найбільше постраждали від воєнних дій. Особливо актуальним є питання 

створення належних умов для повернення висококваліфікованих працівників, оскільки саме 

дефіцит спеціалістів технічного, медичного та освітнього профілю сьогодні є одним із 

ключових стримуючих факторів економічного відновлення. 

Окрему проблему становить дисбаланс між попитом та пропозицією робочої сили. В 

умовах кадрового дефіциту роботодавці змушені конкурувати за працівників шляхом 

підвищення рівня оплати праці та покращення умов праці. Водночас ринок праці демонструє 

невідповідність між наявними вакансіями та професійною структурою шукачів роботи. За 

даними Державної служби зайнятості, найбільший дефіцит працівників спостерігається у 

виробничих та технічних професіях, тоді як значна частина безробітних зосереджена у сферах 

із нижчим попитом на робочу силу. 

Ю. Неговська, М. Белень та З. Грицишина підкреслюють, що сучасні міграційні процеси 

в Україні мають подвійний характер: з одного боку, вони створюють суттєві економічні втрати 

через скорочення трудового потенціалу держави, а з іншого — формують необхідність 
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модернізації державної політики у сфері зайнятості та соціального захисту [8]. Науковці 

обґрунтовують необхідність формування довгострокової стратегії повернення населення та 

створення умов для професійної реалізації громадян в Україні після завершення війни. 

Отже, сучасні міграційні процеси в Україні є одним із ключових чинників трансформації 

національного ринку праці та водночас формують суттєві виклики для системи правового 

регулювання трудових і соціально-забезпечувальних відносин. Масове переміщення 

населення, скорочення чисельності працездатних осіб, відтік кваліфікованих працівників за 

кордон та структурний дефіцит кадрів у стратегічно важливих галузях економіки свідчать про 

необхідність удосконалення державної політики у сфері міграції, зайнятості та соціального 

захисту населення.  

Особливу загрозу для післявоєнного відновлення держави становить відтік молоді та 

молодих спеціалістів за кордон, оскільки саме молоде покоління формує основу майбутнього 

трудового, інтелектуального та економічного потенціалу України. Інтеграція української 

молоді до іноземних освітніх і трудових систем посилює ризики її неповернення після 

завершення війни, що може призвести до поглиблення демографічної кризи, старіння робочої 

сили та подальшого дефіциту висококваліфікованих кадрів. У таких умовах важливого 

значення набуває формування ефективної державної політики підтримки молодіжної 

зайнятості, професійної реалізації молодих фахівців та створення правових і соціально-

економічних стимулів для їхнього повернення та працевлаштування в Україні. 

У сучасних умовах особливого значення набуває забезпечення належного нормативно-

правового регулювання механізмів працевлаштування внутрішньо переміщених осіб, 

гарантування трудових прав громадян, створення правових стимулів для повернення трудових 

мігрантів та формування ефективних механізмів збереження трудового потенціалу держави. 

Водночас чинне законодавство потребує подальшого вдосконалення у частині координації 

міграційної політики, регулювання процесів професійної адаптації населення та забезпечення 

балансу між потребами ринку праці й державними гарантіями соціального захисту. 

Висновки. Перспективи подальшого розвитку державної політики у зазначеній сфері 

повинні бути пов’язані із формуванням комплексної стратегії відновлення трудового 

потенціалу України, яка поєднуватиме правові, економічні та соціальні механізми. Особливо 

актуальним є вдосконалення законодавства щодо стимулювання повернення громадян в 

Україну, розвитку професійної перекваліфікації, підтримки зайнятості молоді та внутрішньо 

переміщених осіб, а також створення належних умов для працевлаштування 

висококваліфікованих спеціалістів. Важливого значення також набуває гармонізація 

національного законодавства із європейськими стандартами у сфері трудових та міграційних 

правовідносин, що є необхідною умовою забезпечення стабільності ринку праці та 

ефективного післявоєнного відновлення держави. 

Таким чином, подолання дефіциту трудових ресурсів в Україні потребує комплексного 

правового підходу, спрямованого на модернізацію трудового, міграційного та соціального 

законодавства відповідно до сучасних демографічних, безпекових та соціально-економічних 

викликів. Ефективне нормативно-правове забезпечення державної політики у зазначеній сфері 

є необхідною передумовою стабілізації ринку праці, збереження людського капіталу, 

підтримки молодіжної зайнятості та забезпечення належних умов для післявоєнного 

відновлення України. 
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OЦІНКA ВПЛИВУ ФІСКAЛЬНOГO КOНТРOЛЮ ПOДAТКOВИХ СЛУЖБ НAД 

БІЗНЕСOМ: БAЛAНС МІЖ КOНТРOЛЕМ ТA ТИСКOМ У ФOРМІ ЗУПИНЕННЯ 

РЕЄСТРAЦІЇ ПOДAТКOВИХ НAКЛAДНИХ. 

 

Актуальність. У сучaсних умoвaх функціoнувaння укрaїнськoї екoнoміки тa мехaнізм 

зупинення реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних стaв oдним із нaйбільш дискусійних інструментів 

пoдaткoвoгo кoнтрoлю. Первиннo системa aвтoмaтизoвaнoгo мoнітoрингу ризиків булa 

спрямoвaнa нa прoтидію схемaм ухилення від oпoдaткувaння тa мінімізaцію втрaт держaвнoгo 

бюджету, oднaк прaктичне зaстoсувaння цьoгo мехaнізму прoдемoнструвaлo нaявність 

знaчнoгo aдміністрaтивнoгo нaвaнтaження нa укрaїнський бізнес. Блoкувaння пoдaткoвих 

нaклaдних чaстo ствoрює ситуaцію невизнaченoсті для підприємств, oскільки усклaднює 

фінaнсoві oперaції, впливaє нa ліквідність, пoрушує дoгoвірні зoбoв’язaння тa збільшує 

витрaти чaсу і ресурсів нa підтвердження реaльнoсті гoспoдaрських oперaцій. Oкремі зміни дo 

пoрядку зупинення реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних, зaпрoвaджені у 2023–2025 рoкaх, 

свідчaть прo спрoбу держaви пoм’якшити aдміністрaтивний тиск тa скoрoтити кількість 

безпідстaвних блoкувaнь, oднaк прoблемa бaлaнсу між пoдaткoвим кoнтрoлем і спoкійнoю 

гoспoдaрськoю діяльністю зaлишaється aктуaльнoю. 

Мета. Дослідити вплив фіскaльнoгo кoнтрoлю пoдaткoвих служб нaд бізнесoм: бaлaнс 

між кoнтрoлем тa тискoм у фoрмі зупинення реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних. 

Результати дослідження. Oсoбливo вaртo врaхувaти вплив пoдібнoї прaктики нa 

трaнсфoрмaцію ринку прaці. Підприємствa, які системaтичнo стикaються із зaтримкaми 

реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних, змушені перерoзпoділяти кaдрoві ресурси нa супрoвід 

пoдaткoвих спoрів, юридичне aдмініструвaння тa підгoтoвку пoяснювaльних дoкументів. В 

результaті це збільшує пoпит нa фaхівців у сфері пoдaткoвoгo кoнсaлтингу, бухгaлтерськoгo 

aудиту тa кoмплaєнсу, вoднoчaс зменшуючи інвестиційну aктивність бізнесу у вирoбничий 

сектoр. Для мaлoгo тa середньoгo підприємництвa нaдмірний фіскaльний кoнтрoль чaстo стaє 

чинникoм для стримувaння рoзширення штaту прaцівників, зменшенню вже нaявнoгo штaту, 

oскільки ризики блoкувaння пoдaткoвих нaклaдних мaють прямий зв’язoк із фінaнсoвoю 

стaбільністю кoмпaній. У результaті ми мoжемo пoмітити щo ринoк прaці пoступoвo 

змінюється в нaпрямку підвищення пoпиту нa вузькoспеціaлізoвaних пoдaткoвих експертів тa 

цифрoвих aнaлітиків, здaтних прaцювaти із системaми aвтoмaтизoвaнoгo мoнітoрингу ризиків. 

Прoблемa зупинення реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних пoлягaє не лише в технічнoму 

мехaнізмі мoнітoрингу, a й в тoму, щo держaвa фaктичнo перенoсить ризик пoмилки 

aвтoмaтизoвaнoї системи нa плaтникa пoдaтків. У цьoму кoнтексті пoгoджуюся з прoфесoр 

кaфедри фінaнсів, бaнківськoї спрaви тa стрaхувaння Зaпoрізькoгo нaціoнaльнoгo університету 

Д. Б. Крилoвим, який нaгoлoшує, щo системa мoнітoрингу пoдaткoвих нaклaдних, пoряд із 

фіскaльнoю кoристю, містить системні недoліки тa ризики пoрушення прaв плaтників ПДВ [1]. 

Вaжливoю є тaкoж пoзиція М. І. Дaмірчиєвa тa К. Ю. Гaлинськoї, які пoв’язують прoблеми 

реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних із цифрoвізaцією пoдaткoвих прoцедур. Сaме цифрoвізaція 

без чітких гaрaнтій прaвoвoї визнaченoсті ствoрює ситуaцію, кoли бізнес змушений не прoстo 

викoнувaти пoдaткoвий oбoв’язoк, a пoстійнo дoвoдити влaсну дoбрoсoвісність [2]. Тaкoж 

вaртo підтримaти нaукoву думку прo неoбхідність перехoду від кaрaльнoї мoделі пoдaткoвoгo 

кoнтрoлю дo сервіснo-aнaлітичнoї системи взaємoдії держaви тa плaтникa пoдaтків, нa цьoму 
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нaгoлoшує Рудень Р. рoзмежoвуючи пoдaткoвий ризик як імoвірність пoрушення тa фaкт 

пoдaткoвoгo прaвoпoрушення. У дaній темі вaжливo звернути нa це увaгу, oскільки зупинення 

реєстрaції пoдaткoвoї нaклaднoї чaстo відбувaється ще дo встaнoвлення реaльнoгo пoрушення, 

aле вже ствoрює для бізнесу фінaнсoві тa oргaнізaційні нaслідки [3]. 

Висновки. Ефективність діючoгo примусу зупинення реєстрaції пoдaткoвих нaклaдних 

пoвиннa визнaчaтися не лише рівнем зaхисту фіскaльних інтересів держaви, a й мoжливістю 

зaбезпечити стaбільні умoви для функціoнувaння бізнесу тa рoзвитку ринку прaці. Нaдмірний 

aдміністрaтивний тиск у сфері пoдaткoвoгo кoнтрoлю негaтивнo впливaє нa екoнoмічну 

aктивність підприємств, стримує інвестиції тa фoрмувaння нoвих рoбoчих місць. У зв’язку з 

цим пoдaльше вдoскoнaлення системи мoнітoрингу пoдaткoвих нaклaдних мaє ґрунтувaтися 

нa принципaх прaвoвoї визнaченoсті, прoзoрoсті прoцедур тa дoтримaння бaлaнсу між 

кoнтрoльними пoвнoвaженнями держaви і гaрaнтіями зaхисту дoбрoсoвіснoгo плaтникa 

пoдaтків. 
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ШТУЧНИЙ ІНТЕЛЕКТ І ТРАНСФОРМАЦІЯ РИНКУ ПРАЦІ: ВИКЛИКИ ДЛЯ 

ПРАВА ЄС ТА МІЖНАРОДНОГО ПРАВА 

 

Актуальність.Сучасний етап розвитку глобальної економіки характеризується 

стрімкою цифровізацією та впровадженням технологій штучного інтелекту (ШІ), які 

докорінно змінюють структуру ринку праці. Використання алгоритмів у сфері управління 

персоналом, автоматизації виробничих процесів та прийняття управлінських рішень створює 

нові виклики для правового регулювання. Особливо актуальним є дослідження цієї 

проблематики в контексті права Європейського Союзу, який виступає глобальним лідером у 

формуванні нормативних стандартів регулювання ШІ, зокрема через прийняття AI Act (2024) 

[7] та Директиви ЄС 2024/2831 про покращення умов праці на платформах [4]. 

Мета. Дослідити штучний інтелект і трансформація ринку праці: виклики для права ЄС 

та міжнародного права. 

Результати дослідження. Штучний інтелект є одним із ключових факторів 

трансформації економічних відносин. Його вплив проявляється у автоматизації праці; зміні 

структури зайнятості; появі нових форм зайнятості (гіг-економіка, платформена робота); 

алгоритмічному управлінні. 

Сьогодні ШІ інтегрується у всі сфери трудових відносин – від рекрутингу до оцінки 

продуктивності. Особливістю цього процесу є формування так званого «алгоритмічного 

управління», коли рішення щодо працівників приймаються автоматизованими системами. 

AI Act є першим комплексним нормативним актом, який встановлює ризик-орієнтований 

підхід до регулювання ШІ. Він передбачає: класифікацію систем ШІ за рівнем ризику; 

особливі вимоги до високоризикових систем (зокрема у сфері зайнятості); принципи 

прозорості, безпеки та людського контролю. Особливу увагу приділено використанню ШІ у 

сфері праці, включаючи системи підбору персоналу, оцінки працівників та управління 

продуктивністю [7].  

Важливим кроком у регулюванні ринку праці стало прийняття Директиви (ЄС) 

2024/2831, яка встановлює презумпцію трудових відносин; регулює алгоритмічне управління; 

забезпечує прозорість автоматизованих рішень; гарантує право працівника на оскарження 

таких рішень. Директива вводить мінімальні стандарти захисту працівників, зайнятих через 

цифрові платформи, та спрямована на подолання проблеми «фіктивної самозайнятості» [4]. 

Алгоритмічне управління є одним із найбільш дискусійних аспектів застосування ШІ. 

До основних проблем належать: непрозорість алгоритмів; дискримінаційні рішення; 

відсутність людського контролю; порушення права на приватність. 

Також однією з ключових проблем є визначення правового статусу осіб, які працюють 

через цифрові платформи. Основними підходами є: визнання працівниками; визнання 

самозайнятими; створення гібридної категорії. 

ЄС запроваджує презумпцію трудових відносин, що є важливим кроком у захисті прав 

працівників [4]. 

Проаналізуємо практику суду ЄС та національних судів деяких країн ЄС щодо ШІ та 

ринку праці.  

Одним із ключових кейсів, що визначив підхід до платформеної економіки, є справа C-

434/15, Asociación Profesional Elite Taxi v Uber Systems Spain SL [1]. Суд ЄС дійшов висновку, 
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що діяльність Uber є не лише інформаційною послугою, а й послугою у сфері транспорту, що 

дозволяє державам-членам регулювати її діяльність. Суд фактично визнав контроль 

платформи над працівниками; закладено основу для подальшої кваліфікації трудових 

відносин; підтверджено, що цифрові платформи не є нейтральними посередниками.  

Інша важлива справа – C-62/19 (2020) [2]. Суд зазначив, що якщо платформа не є 

ключовим елементом транспортної послуги, вона може вважатися інформаційним сервісом. 

Це рішення створює правову невизначеність, оскільки одна й та сама платформа може мати 

різний статус, а також виникає колізія у регулюванні праці. 

Що стосується практики національних судів ЄС, то у 2023 році Апеляційний суд 

Амстердама виніс знакове рішення, яке стосувалося алгоритмічного управління та захисту 

персональних даних (GDPR) [3]. Суд встановив: порушення GDPR через автоматизовані 

рішення; відсутність реального людського контролю; незаконність «символічного human-in-

the-loop». Суд прямо зазначив, що людське втручання було лише формальним, а рішення 

фактично приймалися алгоритмом. 

Таким чином, вперше в ЄС визнано проблему «робо-звільнення»; сформовано стандарт: 

людський контроль має бути реальним, а не формальним. 

В Італії у 2021 році було винесено декілька знакових рішень щодо Deliveroo, але 

найбільш фундаментальним для практики є рішення Касаційного суду (Corte di Cassazione) та 

рішення Трибуналу Болоньї (щодо дискримінаційного алгоритму «Frank»). 

Рішення Касаційного суду (щодо статусу працівників) підтвердило, що кур’єри є «hetero-

organized» працівниками (проміжний статус між самозайнятими та найманими) [6]. А Рішення 

Трибуналу Болоньї визнало алгоритм Deliveroo дискримінаційним, оскільки він занижував 

рейтинг кур’єрів, які брали участь у страйках або хворіли [5]. 

Таким чином, було закладено основу для регулювання fairness AI. 

Узагальнюючи судову практику країн ЄС та суду ЄС можна зробити такі висновки.  

По-перше, якщо платформа веде себе як роботодавець (контролює процес), то 

виконавець не є вільним підприємцем, а є найманим працівником.  

По-друге, концепція алгоритм як інструмент управління руйнує міф про те, що цифрові 

платформи – це лише дошки оголошень. За дії алгоритму відповідає компанія-власник 

(виправдання «це просто збій програми» не працює). Оскільки алгоритм диктує умови праці, 

між платформою та людиною виникають відносини влади та підпорядкування, що є головною 

ознакою трудового договору. Жодне критичне рішення не може прийматися алгоритмом 

одноосібно = за ним має стояти людина-менеджер. 

По-третє, платформа має працювати враховуючи принцип прозорості алгоритмів, тобто 

вона не має права ховати логіку управління за формулюванням «комерційна таємниця». 

Працівник повинен чітко розуміти, як алгоритм впливає на його роботу, знати, які саме 

персональні дані збирає алгоритм (наприклад, чи відстежує він швидкість набору тексту в 

додатку або рівень заряду батареї телефону), бути попереджений заздалегідь про будь-які 

суттєві зміни в параметрах управління (наприклад, нові критерії нарахування штрафів). При 

чому прозорість діє не лише для окремого працівника, а й на системному рівні: профспілки 

мають право вимагати технічну документацію алгоритму, щоб перевірити його на наявність 

прихованої дискримінації, а трудові інспекції можуть проводити аудит алгоритмів так само, 

як вони перевіряють паперові накази про звільнення. 

Що стосується міжнародного права, то на міжнародному рівні відсутній єдиний 

обов’язковий акт, який би регулював використання ШІ у сфері праці. Це створює правову 

фрагментацію, колізії норм, нерівність у захисті прав працівників. 

Тому доцільно прийняти міжнародну конвенції в межах МОП, яка повинна закріпити 

уніфіковане визначення алгоритмічного управління; встановити мінімальні стандарти 

прозорості ШІ; гарантувати право працівника на пояснення автоматизованого рішення, 
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людський перегляд та оскарження. 

Також слід запровадити міжнародний стандарт «алгоритмічної прозорості», який 

передбачатиме розкриття логіки алгоритму; аудит ШІ; сертифікацію високоризикових систем. 

Висновки. Таким чином, штучний інтелект є ключовим фактором трансформації 

сучасного ринку праці, що породжує нові виклики для права ЄС та міжнародного права. 

Європейський Союз демонструє лідерство у формуванні правового регулювання, однак існує 

низка невирішених проблем, зокрема: правовий статус працівників; алгоритмічне управління; 

відповідальність за ШІ; відсутність міжнародної уніфікації. Подальший розвиток правового 

регулювання має бути спрямований на забезпечення балансу між інноваціями та захистом 

прав людини. 

Список використаних джерел: 

1. Case C-434/15: Judgment of the Court (Grand Chamber) of 20 December 2017 (request for 

a preliminary ruling from the Juzgado de lo Mercantil № 3 de Barcelona – Spain) – Asociación 

Profesional Elite Taxi v Uber Systems Spain SL. URL: https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/EN/TXT/?uri=oj:JOC_2018_072_R_0002. 

2. Case C-62/19. Judgment of the Court (Fourth Chamber) of 3 December 2020. Star Taxi App 

SRL v Unitatea Administrativ Teritorială Municipiul Bucureşti prin Primar General and Consiliul 

General al Municipiul Bucureşti. URL: https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/EN/TXT/?uri=celex:62019CJ0062. 

3. Case 200.294.724/01 and 200.294.757/01. Judgment of the Amsterdam Court of Appeal of 

4 April 2023. Uber BV and Uber Technologies Inc. v Uber Drivers. URL: 

https://uitspraken.rechtspraak.nl/details?id=ECLI:NL:GHAMS:2023:793&showbutton=true&keyw

ord=Uber&idx=4. 

4. Directive (EU) 2024/2831 of the European Parliament and of the Council of 23 October 2024 

on improving working conditions in platform work. URL: https://eur-

lex.europa.eu/eli/dir/2024/2831/oj.  

5. Ordinanza del Tribunale di Bologna, Sezione Lavoro, del 31 dicembre 2020 (pubblicata il 2 

gennaio 2021). Filt Cgil Bologna c. Deliveroo Italy s.r.l. Rivista Giuridica del Lavoro. URL: 

https://www.bollettinoadapt.it/. 

6. Sentenza della Corte di Cassazione, Sezione Lavoro, del 24 gennaio 2021, n. 1663. Deliveroo 

Italy s.r.l. c. Filt-Cgil. Italgiure. URL: https://www.giustizia.it/giustizia/. 

7. The EU Artificial Intelligence Act. Official Journal of the European Union on 12 July 2024. 

URL: https://artificialintelligenceact.eu/the-act/. 

  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

210 

 

 

КОЛЕСНИКОВ М.Є. 
здобувач вищої освіти 

НЮУ ім. Ярослава Мудрого 

м. Харків 

 

АЛГОРИТМІЧНЕ УПРАВЛІННЯ ПРАЦЕЮ НА ЦИФРОВИХ ПЛАТФОРМАХ: 

ОРІЄНТИРИ ДЛЯ ТРУДОВОГО ПРАВА УКРАЇНИ В КОНТЕКСТІ ЄВРОПЕЙСЬКОЇ 

ІНТЕГРАЦІЇ 

 

Актуальність. Цифровізація ринку праці поступово змінює класичну модель організації 

трудових відносин. У традиційному трудовому праві роботодавець зазвичай здійснює 

управління працею шляхом закріплення трудових прав та обов’язків працівників у посадових 

інструкціях, правилах внутрішнього трудового розпорядку, наказах, графіках роботи, інших 

локальних нормативних актах, а також через систему контролю, заходи заохочення та 

дисциплінарні стягнення. З огляду на платформну зайнятість частина цих функцій може 

виконуватися не людиною безпосередньо, а цифровою системою, що розподіляє завдання, 

визначає доступ до замовлень, оцінює результат, формує рейтинг, обмежує або припиняє 

доступ особи до роботи. Відповідно, алгоритмічне управління не варто розглядати лише як 

технічний інструмент організації сервісу. У сфері праці воно може виконувати функції 

управління, контролю, оцінювання і застосування обмежувальних заходів, тобто наближатися 

до тих повноважень, які у класичній моделі належать роботодавцю [3]. 

Мета. Дослідити алгоритмічне управління працею на цифрових платформах: орієнтири 

для трудового права України в контексті європейської інтеграції. 

Результати дослідження. Для трудового права України ця проблема є актуальною через 

те, що чинне законодавство вже визнає окремі форми цифрової організації праці, але не 

формує самостійної моделі правового регулювання платформної праці. Зокрема, ст.60-2 

Кодексу законів про працю (далі – КЗпП) України визначає дистанційну роботу як форму 

організації праці, за якої робота виконується поза робочими приміщеннями чи територією 

роботодавця, у будь-якому місці за вибором працівника та з використанням інформаційно-

комунікаційних технологій [1]. Така норма є важливою для розвитку гнучких форм зайнятості, 

проте вона виходить із наявності трудового договору між працівником і роботодавцем. 

Складність платформної праці полягає саме в тому, що особа часто формально позначається 

як самозайнята або як виконавець за цивільно-правовим договором, хоча фактична організація 

роботи може містити ознаки трудових правовідносин. 

У науковій літературі цифровізація розглядається як чинник трансформації поняття 

трудових правовідносин, умов праці, електронного документообігу, дистанційної роботи, гіг-

контрактів і зайнятості на цифрових платформах [2, с. 6-9]. Це означає, що проблема не 

зводиться до появи нових сервісів або мобільних застосунків. Йдеться про зміну способу 

організації праці, коли юридично значущими стають окрім тексту договору і формальної назви 

сторін ще й фактичний розподіл організаційної влади між платформою та особою, яка виконує 

роботу. Якщо платформа визначає правила доступу до завдань, контролює поведінку 

виконавця, оцінює його результат через рейтинг, впливає на оплату та може обмежити доступ 

до замовлень, виникає питання про наявність ознак трудових правовідносин. 

Показовим орієнтиром для України є Директива ЄС 2024/2831 про поліпшення умов 

праці на цифрових платформах. Її значення полягає в тому, що вона не обмежується загальним 

визнанням платформної праці як нового явища, і натомість пропонує правові механізми для 

правильного визначення статусу особи, яка виконує роботу через платформу, а також для 

встановлення гарантій щодо алгоритмічного управління [4]. Такий підхід є важливим для 
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українського трудового права, оскільки дає змогу визначати правову природу відносин не за 

формальною назвою укладеного договору, а за їх фактичним змістом. Якщо платформа 

організовує процес праці, контролює виконання завдань, визначає умови, розмір і строки 

оплати, встановлює правила виконання роботи та може обмежувати доступ до завдань, такі 

відносини можуть мати ознаки трудових, навіть якщо договір формально названо цивільно-

правовим. У центрі аналізу має бути фактичний зміст відносин: взаємні права та обов’язки 

сторін, опис роботи, порядок її організації, створення умов для виконання завдань, 

забезпечення обладнанням або програмно-технічними засобами, контроль за виконанням, 

умови оплати, час відпочинку та відповідальність за невиконання дорученої роботи. 

Вирішальним є питання, чи бере платформа на себе організацію виконання завдань і чи 

фактично керує процесом праці. 

У контексті оновлення трудового законодавства України доцільно виділити кілька 

критеріїв, які можуть свідчити про трудоправовий характер платформної зайнятості. До них 

належать систематичне виконання роботи в інтересах однієї платформи, залежність доступу 

до завдань від рішень цифрової системи, встановлення платформою правил поведінки 

виконавця, контроль строків і якості виконання роботи, рейтингова оцінка як умова 

подальшого доступу до замовлень, одностороннє блокування акаунта або інше обмеження 

можливості працювати, фактичний вплив платформи на розмір винагороди. Сам по собі факт 

використання мобільного застосунку не створює трудових відносин, однак поєднання 

організаційного контролю, економічної залежності та обмежувального впливу може вказувати 

на наявність ознак працівника, навіть якщо договір названо інакше. 

Окремої уваги потребує питання алгоритмічної прозорості. Якщо рішення щодо 

працівника або виконавця платформної роботи ухвалюється автоматизованою системою, така 

особа має розуміти, які дані використовуються, які критерії впливають на рейтинг, з яких 

причин може бути обмежений доступ до завдань, хто відповідає за перегляд такого рішення. 

Без таких гарантій алгоритмічне управління може фактично виконувати дисциплінарну 

функцію, оскільки автоматизована система здатна знижувати рейтинг виконавця, обмежувати 

його доступ до завдань, тимчасово блокувати акаунт або повністю припиняти доступ до 

платформи як реакцію на дії або бездіяльність виконавця чи результати виконання роботи. У 

такій ситуації платформа формально розглядає особу як незалежного виконавця або сторону 

цивільно-правового договору, але фактично ця особа підпорядковується правилам, 

установленим платформою, і перебуває в організаційній та економічній залежності від неї. 

Така ситуація потребує правового аналізу, оскільки наслідком автоматизованого рішення 

може бути втрата доходу, погіршення умов праці або фактичне усунення особи від виконання 

роботи. 

Водночас сам факт виконання роботи або надання послуг із використанням цифрової 

платформи не означає автоматичного виникнення трудових відносин. Окремі особи можуть 

справді діяти як незалежні виконавці, самостійно визначати обсяг роботи, час її виконання, 

ціну послуг, коло замовників і спосіб організації своєї діяльності. Тому завдання трудового 

права полягає не стільки у формальному розширенні поняття працівника на всі цифрові 

сервіси, скільки у встановленні критеріїв, які дозволяють відмежувати самостійну 

підприємницьку діяльність від праці, що виконується в межах трудових правовідносин на 

підставі трудового договору. Тут важливими є ознаки фактичного контролю, організаційної 

залежності та економічної несамостійності. 

Українське законодавство вже містить окремі елементи, які можуть бути використані для 

подальшого розвитку гарантій цифрової праці. Наприклад, у згаданій вже ст.60-2 КЗпП 

України передбачено період вільного часу для відпочинку, під час якого дистанційний 

працівник може переривати інформаційно-телекомунікаційний зв’язок з роботодавцем, і це не 

вважається порушенням трудового договору або трудової дисципліни [1]. Це вказує на те, що 
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законодавець уже визнає ризик надмірної цифрової доступності працівника. Для платформної 

праці аналогічне значення можуть мати гарантії прозорого алгоритмічного оцінювання, права 

на людський перегляд автоматизованого рішення, заборони необґрунтованого блокування 

доступу до роботи, визначення мінімальних інформаційних обов’язків платформи перед 

особою, яка виконує роботу. 

Висновки. Алгоритмічне управління працею на цифрових платформах є одним із 

ключових викликів для сучасного трудового права. Його правове значення полягає не в 

самому використанні цифрових технологій, а в тому, що алгоритм може виконувати функції 

організації, контролю, оцінювання і застосування обмежувальних заходів. Для України 

доцільним є поступове формування правової моделі, у якій статус особи визначається не 

формальною назвою договору, а реальним характером відносин між сторонами. Саме зміст 

взаємних прав та обов’язків, спосіб організації роботи, рівень підпорядкування та економічної 

залежності дають змогу встановити, чи йдеться про трудові, чи про цивільно-правові 

відносини. Така модель має поєднувати критерії виявлення залежної праці, гарантії 

алгоритмічної прозорості, право на перегляд автоматизованих рішень людиною, захист від 

необґрунтованого блокування доступу до роботи, збереження можливості самостійної 

підприємницької діяльності там, де особа справді діє незалежно. Визначений підхід дозволяє 

узгодити розвиток цифрового ринку праці з базовим призначенням трудового права – 

забезпеченням правового захисту людини, яка виконує працю в умовах організаційної та 

економічної залежності, а також враховувати соціальні й трудові гарантії, притаманні саме 

трудовим правовідносинам. 
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ГІГ-ЗАЙНЯТІСТЬ ЯК ОБ’ЄКТ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ: УКРАЇНСЬКИЙ 

КОНТЕКСТ ТА МІЖНАРОДНИЙ ДОСВІД 

 

Актуальність. Процес впровадження сучасних цифрових технологій у різні сфери 

суспільного життя, уніфікації та зростання їх ролі у сфері економіки та праці призводить до 

створення нових, нетипових форм зайнятості. Що поступово починають деформувати 

класичну структуру організації трудових відносин. Одним із найбільш явних проявів таких 

змін є розвиток гіг-економіки як особливої моделі побудови організації праці. Вона 

функціонує на основі цифрових платформ і передбачає виконання короткострокових завдань. 

Поширення гіг-зайнятості змінює характер трудових відносин актуалізуючи питання 

правового захисту учасників таких відносин. 

Мета. Вивчити Гіг-зайнятість як об’єкт правового регулювання: український контекст 

та міжнародний досвід. 

Результати дослідження. Враховуючи збройну агресію рф та введення воєнного стану 

в Україні проблема популяризації гіг-зайнятості набуває особливого значення. Ринок праці, як 

і інші сфери життєдіяльності та бізнесу повинні адаптуватись до нових реалій та не втратити 

структуру на основі якої вони функціонують.  

Гіг-зайнятість стала ефективним інструментом адаптації ринку праці до сучасних 

викликів. Водночас створивши поле для постійних дискусій правників, що пов’язані з 

недосконалістю механізму регулювання трудових відносин.  

Динамічний розвиток гіг-економіки в Україні не тільки створює нові можливості але й 

супроводжується відсутністю правового регулювання трудових відносин складаються. Це 

призводить до виникнення прогалин у чинному законодавстві України, внаслідок чого значна 

частина працівників залишається без належного правового захисту. Основна проблема полягає 

в невідповідності темпів оновлення законодавства стрімкому розвитку технологічних 

інновацій.  

Проблематика гіг-економіки активно досліджується у світовій науковій думці, зокрема в 

працях, присвячених платформеній зайнятості та цифровій трансформації праці. У фокусі 

досліджень перебувають питання класифікації гіг-працівників, визначення їх правового 

статусу, а також співвідношення трудових і цивільно-правових відносин. 

В українській правовій науці зазначена проблематика лише формується. Окремі 

дослідження стосуються загальних питань нестандартної зайнятості, однак комплексного 

підходу до правового регулювання гіг-економіки наразі не вироблено, що обумовлює 

необхідність подальшого наукового осмислення. 

Гіг-економіка є специфічною формою організації праці, що включає в себе виконання 

певних завдань, що як правило є короткостроковими та виконання яких здійснюється на 

спеціальній платформі. Її поява зумовлена прогресом в сфері інформаційних технологій, що 

призвело до зміни в структурі економіки та великим попитом на гнучкі форми зайнятості.  

Гіг-зайнятість має свої особливості, що виокремлюють її в сфері праці, зокрема це 

відсутність постійного роботодавця, гнучкий графік роботи та оплата праці, що залежить від 

кількості виконаних завдань. 

Ключовою ознакою, але водночас і проблемою є відсутність трудових договорів, що 

замінюються цивільно-правовими договорами, які не завжди можуть забезпечити соціальні 
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гарантії та захист працівникам. В результаті чого працівники, що працюють на цифрових 

платформах на підставі цивільно-правового договору позбавлені базових прав передбачених 

трудовим законодавством, наприклад такі як відпустка, лікарняні виплати, можливість захисту 

при незаконному звільнені та інші.   

З урахуванням відсутності стабільної зайнятості в Україні через збройну агресію рф 

значна частина населення змушена шукати нові шляхи та можливості для отримання 

альтернативного джерела доходу. Як результат кількість осіб, що працюють поза межами 

правового регулювання та без забезпечення соціальних гарантій постійно зростає.   

На практиці це можна побачити на прикладі таких сервісів, що функціонують в Україні, 

як Glovo, Uber або Bolt, де особи фактично виконують трудові функції, але формально 

залишаються поза трудовими відносинами. 

Для формування ефективної державної політики доцільно враховувати досвід країн 

Європи, які класифікують гіг-працівників як окрему категорію зайнятого населення. Це сприяє 

створенню адаптивних механізмів регулювання, спрямованих на безпосередній соціально-

правовий захист таких осіб. [4. с. 1] 

Для реформування українського ринку праці необхідний системний підхід, що 

включатиме законодавче визначення статусу гіг-працівника як окремого суб’єкта трудових 

відносин. Ключовим елементом такої реформи має стати нормативне закріплення переліку 

соціальних гарантій для працівників, які наразі перебувають у межах цивільно-правового 

регулювання. 

Висновки. Гіг-економіка є відносно новим явищем, що зумовлена зростанням попиту та 

важливості інформаційних технологій, а також невід’ємною складовою сучасної структури 

трудових відносин.  Водночас її поява супроводжується в першу чергу відсутністю механізмів 

правового регулювання, наявністю відповідних прогалин у нормам законодавства, що несе за 

собою негативні наслідки для гіг-працівників, а також для суспільства в цілому.  Системна 

модернізація трудового права з огляду на світові тенденції є необхідною умовою для стійкості 

трудової сфери. Це забезпечить гармонізацію відносин між суб'єктами господарювання та 

працівниками, створюючи сприятливе підґрунтя для економічного зростання. 
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ЩОДО ПИТАННЯ ГАРМОНІЗАЦІЇ НАЦІОНАЛЬНОГО ЗАКОНОДАВСТВА ПРО 

НАДАННЯ СОЦІАЛЬНИХ ПОСЛУГ З ЗАКОНОДАВСТВОМ ЄВРОПЕЙСЬКОГО 

СОЮЗУ 

 

Актуальність. Процес розвитку та удосконалення права соціального забезпечення в 

Україні нерозривно пов'язаний з необхідністю приведення національного законодавства у 

відповідність до вимог права ЄС, з врахуванням низки негативних факторів зумовлених 

спочатку гібридною, а потім – відкритою повномасштабною агресією РФ проти України, що 

призвело до таких соціальних явищ як: внутрішнє переміщення громадян України, які 

потребують соціальної підтримки; суттєвий відтік економічно активного населення за межі 

України з метою пошуку тимчасового захисту від війни; мобілізація в умовах воєнного стану, 

що супроводжується зростанням числа людських втрат та людей з інвалідністю в наслідок 

війни; та іншими явищами. На жаль, цей перелік можна продовжувати, адже система 

соціального забезпечення в країні, що захищається від воєнної агресії іншої держави, 

об’єктивно потребує внесення змін та коригувань до правового регулювання цієї сфери. Варто 

зауважити, що об’єктивно роль соціального забезпечення та власне соціальних послуг по 

закінченню кривавої війни буде лише зростати. Крім цього, інтеграція України до 

політичного, економічного та правового простору ЄС у соціально-економічній сфері 

передбачає гармонізацію національного законодавства у сфері соціального забезпечення, у 

тому числі щодо надання соціальних послуг.  

Мета. Вивчити щодо питання гармонізації національного законодавства про надання 

соціальних послуг з законодавством Європейського Союзу. 

Результати дослідження. На думку окремих науковців правове регулювання соціальних 

послуг на рівні ЄС та окремих держав-членів ще недостатньо вивчені та проаналізовані щодо 

врахування кращого досвіду та практики як регулювання так і надання соціальних послуг. 

Вважаємо, що реформування системи надання соціальних послуг в Україні має проводитися з 

урахуванням сучасного стану розвитку права та науки соціального забезпечення в ЄС та 

Україні, виходячи із наступного. Загальною проблемою у сфері правового регулювання 

соціальних послуг в Україні є гармонізація національного законодавства з правом ЄС щодо 

надання соціальних послуг в умовах воєнного стану з перспективою регулювання соціальних 

послуг у повоєнний час в Україні. Врахування досвіду ЄС є необхідною умовою при 

здійсненні реформування та гармонізації правового регулювання надання соціальних послуг 

в Україні в умовах посилення євроінтеграційних процесів України. 

Проблемам правового регулювання надання соціальних послуг в ЄС та України 

присвятили свої наукові праці ряд українських та зарубіжних дослідників. Серед наукових 

праць українських науковців слід  відмітити спільну публікацію авторів: Л. П. Шумна, Б. І. 

Сташків та К. В. Денисенко, присвячену соціальним послугам як предмету соціально-

обслуговувальних правовідносин. [1]. Зазначені дослідники наводять розлогу класифікацію 

соціальних послуг, виходячи з нормативно-правового регулювання соціально-

забезпечувальних правовідносин, класифікатора соціальних послуг, тощо. У своїй публікації 

зазначені автори піддають критиці легальне визначення соціальних послуг. Зокрема 

звертається увага на помилковість визначення соціальних послуг через комплекс заходів, 

натомість автори підтримують визначення цього поняття через комплекс дій, а не заходів, яке 
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закріплено Законом України «Про соціальні послуги». Також є цікавою позиція авторів 

наукової публікації «Координація систем соціального забезпечення у сфері соціального 

страхування в Європейському Союзі: інституційно-правові засади» в якій наводиться огляд 

права ЄС щодо координації соціального забезпечення та роблять зокрема висновок, що 

«узгодження систем соціального забезпечення Європейського Союзу та України набуває 

особливого значення. [2]. З цією метою Україні потрібно не лише врегулювати відповідно до 

європейських стандартів власні норми соціального страхування (між іншим, сукупність 

періодів страхування, проживання або роботи), але й подумати над експортом пільг. Важливо 

внести корективи у власну парадигму «соціального забезпечення», взявши за основу досвід 

ЄС». Однак, власне соціальні послуги залишились поза фокусом уваги авторів зазначеної 

публікації. Дуже цікавим з точки зору теорії права соціального забезпечення ЄС виглядає 

запропонований О. Ґолинкер підхід до проблеми координації соціального забезпечення між 

державами-членами ЄС в аспекті різних теорій інтеграції. [3]. Разом з тим, власне аналізу 

координації соціальних послуг в системі соціального забезпечення в ЄС дослідниця не 

наводить, хоча й звертається до впливу виходу Великої Британії з ЄС на дезінтеграцію та 

наступну координацію соціального забезпечення громадян Об’єднаного Королівства та ЄС.   

Висновки. Таким чином, беручи до уваги зазначені публікації, вважаємо доцільним 

проведення аналізу правового регулювання відносин щодо надання соціальних послуг в ЄС з 

метою визначення кращого європейського досвіду для врахування у процесі правового 

забезпечення реформування системи надання соціальних послуг та гармонізації українського 

законодавства з основними положеннями права ЄС.  
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Актуальність. Процеси трудової міграції є надзвичайно чутливими до економічних, 

соціальних та політичних факторів. Повномасштабна збройна агресія проти України 

спричинила масштабні міграційні процеси, що проявилися як у внутрішньому переміщенні 

населення, так і в масовому виїзді громадян України за кордон. Наслідком цього стало суттєве 

скорочення трудового потенціалу держави та виникнення дефіциту робочої сили у низці 

галузей економіки. Водночас, попри складну безпекову ситуацію, інтерес іноземців до 

українського ринку праці поступово зростає. Однак одним із ключових стримувальних 

факторів залишається недосконалість чинного законодавства України у сфері регулювання 

праці іноземців та осіб без громадянства. 

Мета. Вивчити виявлення правових прогалин при регулюванні ринку праці іноземних 

працівників в Україні. 

Результати дослідження. Реакцією держави на безпрецедентні виклики, спричинені 

воєнним станом, стало прийняття Закону України «Про організацію трудових відносин в 

умовах воєнного стану» від 15 березня 2022 року № 2136-IX. Відповідно до положень цього 

Закону, роботодавцям було надано можливість оперативного залучення нових працівників 

шляхом укладення строкових трудових договорів на період дії воєнного стану або на період 

заміщення тимчасово відсутнього працівника [1]. Законодавчі новації у сфері трудових 

відносин засвідчили встановлення низки особливостей правового регулювання праці, 

спрямованих на забезпечення функціонування ринку праці в умовах кадрового дефіциту та 

воєнних ризиків. 

Аналіз положень Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного 

стану» свідчить про переважно диспозитивний характер його норм. Використання законодавцем 

формулювань «має право», «може укладати», «може бути встановлено» надає сторонам трудових 

правовідносин значну свободу розсуду, що, з одного боку, забезпечує гнучкість трудових 

відносин, а з іншого — створює ризики звуження трудових гарантій працівників. Особливості 

регулювання трудових відносин в умовах воєнного стану спрямовані насамперед на забезпечення 

стабільності функціонування економіки та ринку праці в умовах кризових явищ [2, с. 71]. Попри 

запровадження механізмів оперативного залучення працівників, в Україні продовжують існувати 

суттєві правові та адміністративні бар’єри у сфері працевлаштування іноземців. Базовим 

нормативно-правовим актом у цій сфері є Закон України № 3773-VI «Про правовий статус 

іноземців та осіб без громадянства» від 22 вересня 2011 року, який визначає порядок в’їзду, виїзду 

та перебування іноземців на території України, зокрема з метою працевлаштування [3]. 

Відповідно до законодавства України іноземці мають право на працю на загальних підставах, 

передбачених для громадян України, за умови отримання відповідного дозволу на 

працевлаштування. 

З метою легального працевлаштування в Україні іноземний громадянин повинен 

отримати довгострокову візу типу D, мати офіційне запрошення, підтвердити достатній рівень 

матеріального забезпечення, а в окремих випадках — пройти процедуру визнання освітніх 

документів та підтвердження професійної кваліфікації. Додатковим адміністративним 

бар’єром є необхідність отримання спеціального дозволу на працевлаштування, що 
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супроводжується значними фінансовими витратами для роботодавців. Особливо негативно це 

впливає на суб’єктів малого та середнього бізнесу, для яких витрати на оформлення 

іноземного працівника нерідко є економічно необґрунтованими. 

Окремої уваги потребує проблема використання механізму працевлаштування як 

інструменту легалізації перебування іноземців на території України. На практиці поширеними 

є випадки укладення формальних трудових договорів без фактичного виконання трудових 

функцій з метою отримання посвідки на тимчасове проживання. Причиною виникнення таких 

практик є використання дозволу на працевлаштування як правової підстави для оформлення 

відповідного міграційного статусу. Відсутність належного державного контролю за 

реальністю трудових відносин, а також недостатня ефективність механізмів перевірки 

роботодавців створюють передумови для зловживань та тінізації ринку праці. 

Подібні правові прогалини негативно впливають як на економіку держави, так і на 

репутацію України у сфері міжнародної трудової міграції. Наслідками фіктивного 

працевлаштування є втрати бюджетних надходжень, ухилення від сплати податків та єдиного 

соціального внеску, а також дискредитація інституту трудової міграції. У зв’язку з цим 

актуальним є питання посилення контролюючих функцій держави шляхом удосконалення 

процедур моніторингу фактичної зайнятості іноземців, цифровізації обліку трудових відносин 

та встановлення більш ефективної юридичної відповідальності за фіктивне 

працевлаштування. Важливе значення для формування державної політики у сфері трудової 

міграції має Стратегія демографічного розвитку України до 2040 року, затверджена Кабінетом 

Міністрів України. У документі зазначається, що у разі недостатності повернення громадян 

України та залучення закордонних українців компенсація дефіциту трудових ресурсів може 

здійснюватися шляхом залучення іммігрантів [4]. Одним із перспективних механізмів такого 

залучення визначено навчання студентів-іноземців в українських закладах освіти, оскільки під 

час навчання вони проходять часткову соціальну та культурну адаптацію, вивчають мову та 

формують соціальні зв’язки. 

Проблема інтеграції іноземних працівників у соціально-економічне середовище України 

набуває особливої актуальності в умовах майбутнього післявоєнного відновлення держави. 

Досвід таких держав, як Канада та Австралія, свідчить, що ефективність політики залучення 

іноземної робочої сили значною мірою залежить від чіткого визначення державних 

пріоритетів у сфері міграції, а також від ефективності механізмів соціальної та культурної 

адаптації іммігрантів. Важливими складовими такої політики є мовна інтеграція, забезпечення 

доступу до адміністративних послуг, недопущення дискримінації та формування 

толерантного суспільного середовища [4]. На сьогодні в Україні відсутні комплексні державні 

програми, спрямовані на мовну адаптацію, культурну інтеграцію та соціальну підтримку 

трудових мігрантів. Відсутність системного підходу до інтеграції іноземців може призводити 

до виникнення соціальної напруги, поглиблення дискримінаційних практик та зниження 

ефективності використання трудового потенціалу іноземних працівників. 

Висновки. Таким чином, сучасне законодавче регулювання праці іноземців в Україні 

характеризується наявністю низки правових та адміністративних прогалин, які ускладнюють 

ефективне залучення іноземної робочої сили. В умовах демографічної кризи, скорочення 

трудових ресурсів та необхідності післявоєнного відновлення економіки вдосконалення 

державної політики у сфері трудової міграції має стати одним із пріоритетних напрямів 

діяльності держави. Необхідним є спрощення адміністративних процедур працевлаштування 

іноземців, цифровізація дозвільних механізмів, посилення контролю за фіктивним 

працевлаштуванням, а також створення комплексної системи інтеграції іноземних працівників 

у соціально-економічне середовище України. Лише комплексне реформування законодавства 

у сфері трудової міграції сприятиме формуванню конкурентоспроможного ринку праці та 

забезпеченню стабільного економічного розвитку держави. 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

219 

 

 

Список використаних джерел: 

1. Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану: Закон України від 15 

березня 2022 року № 2136-IX. URL: Законодавство України.  

2. Аналіз нормативно-правового регулювання трудової міграції в Україні / А. Л. Бикова, 

І. В. Александрюк // Економічний простір. 2024. № 191. С. 67–73. DOI: 10.32782/2224-

6282/191-13. 

3. Про правовий статус іноземців та осіб без громадянства: Закон України від 22 вересня 

2011 року № 3773-VI. 

4. Стратегія демографічного розвитку України на період до 2040 року: схвалена 

розпорядженням Кабінету Міністрів України від 30 вересня 2023 р. № 922-р.  



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

220 

 

 

ПОТАПЕНКО С.А. 
доктор філософії  

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

МЕЖІ ЗДІЙСНЕННЯ ПРАВА НА САМОЗАХИСТ ЦИВІЛЬНИХ ПРАВ 

 

Актуальність. На рівні Основного Закону України закріплено, що людина її життя і 

здоров’я, честь і гідність, недоторканість і безпека, визнаються в Україні найвищою 

соціальною цінністю (ч. 1 ст. 3). Наведене обумовлює право кожного будь-якими 

незабороненими засобами захищати свої права і свободи (ч. 5 ст.55) [1]. Одним із способів 

реалізації зазначених конституційних положень є, передбачений ст. 19 Цивільного кодексу 

України (далі – ЦК України), самозахист цивільних прав, здійснюючи який особа має право 

на самозахист свого цивільного права та права іншої особи від порушень і протиправних 

посягань (ч. 1 ст. 19) шляхом застосування засобів протидії, які не заборонені законом та не 

суперечать моральним засадам суспільства (ч. 1 ст. 19) [2]. 

Мета. Вивчити межі здійснення права на самозахист цивільних прав. 

Результати дослідження. Правовий режим самозахисту цивільних прав досліджувався 

В.Л. Яроцьким [3], В.О. Матвійчуком [4], К.О. Гориславським, В.В. Конопльовим [5], Р. 

Сидельниковим [6] та іншими науковцями. Разом з тим, актуальною і такою, що викликає 

практичний інтерес є тема меж здійснення права на самозахист цивільних прав про що піде 

мова в даній публікації.  

В цивілістичній юридичній літературі поняття «охорона прав» розуміється як сукупність 

заходів, що забезпечують нормальний хід реалізації прав [7]. Це можуть бути заходи судового, 

адміністративного характеру, а також заходи, що реалізуються безпосередньо особою. За 

своєю правовою природою самозахист є позасудовим, не адміністративним способом захисту 

порушеного, оспорюваного або невизнаного цивільного права особи. За словником 

української мови слово «самозахист» визначається як захист самого себе від небезпеки, 

нападу, ворожих дій і таке інше; захист самого себе власними силами [8].  В правовій доктрині 

дане поняття наповнюється додатковим змістом та обсягом.    

Так, К. Гориславський та В.В. Конопльов вважають, що право на самозахист є складним 

поняттям, яке вміщує багато різних категорій, об’єднаних єдиною метою надати людині 

можливості для здійснення захисту свого життя, здоров’я власними силами, а саме: 1) право 

необхідної оборони як спосіб захисту від протиправних дій злочинців і правопорушників; 2) 

право діяти у стані крайньої необхідності як спосіб захисту життя і здоров’я від небезпеки 

природного, техногенного характеру; 3) передбачено законом право на звернення до 

державних органів, установ та організацій, їх посадових осіб, як опосередкований спосіб 

самозахисту порушених прав і свобод; 4) самозахист цивільних прав як спосіб поновлення 

порушеного права; 5) право відмовитися від виконання злочинних наказів [5]. 

Порівнюючи категорії «крайня необхідність», «необхідна оборона» та «самозахист» В.О. 

Матвійчук [4]. зазначає, що діями в стані крайньої необхідної та необхідної  оборони можуть 

захищатися не лише цивільні права, а й будь-які інші, що є не можливим під час самозахисту. 

Окрім того, умови правомірності дій у стані необхідної оборони і крайньої необхідності та дій 

при реалізації прав на самозахист у разі їх зовнішньої подібності не можна розглядати як 

категорії, що повністю збігаються.  

У цьому зв’язку слід враховувати, що необхідна оборона як дії, вчинені з метою захисту 

охоронюваних законом прав та інтересів особи, яка захищається, або іншої особи, а також 

суспільних інтересів та інтересів держави від суспільно небезпечного посягання шляхом 

заподіяння тому, хто посягає, шкоди (ч. 1 ст. 36 Кримінального кодексу України (далі – КК 
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України) [9] може вчинятися особою у формі активних дій (безпосереднього фізичного 

зусилля, в тому числі з використанням  предметів і засобів тощо) лише при наявності 

реального (не уявного) злочинного посягання на права, інтереси та майно особи, що 

захищається.  

Отже, зазначені види захисту хоч і мають деякі схожі ознаки, але вони можуть 

реалізовуватися особою за наявності різних за ступенем небезпеки обставин в інтересах не 

лише фізичної або юридичної особи, а також суспільних інтересів та інтересів держави, та 

мати різні межі здійснення.       

В юридичній літературі до підстав здійснення самозахисту відносить порушення 

конкретного права, необхідність запобігти порушенню і необхідність вжитих заходів 

характеру порушення [10, с. 427]. Серед ознак самозахисту  виокремлюють наступні: 1) 

самозахист здійснюється, якщо порушення суб’єктивного права вже відбулось і 

продовжується, чи проти наявного посягання на права й інтереси уповноваженої особи; 2) 

обставини місця і часу виключають в даний момент можливість звернення за захистом до 

державних компетентних органів або хоча і не виключають, особа, права якої порушено, діючи 

за власною волею, вибирає більш оперативні заходи; 3) самозахист здійснюється силами 

самого постраждалого, що не виключає товариської взаємодопомоги і сприянні в здійсненні 

захисту з боку інших осіб; 4) самозахист не може виходити за межі дій, необхідних для 

припинення порушення, і повинен відповідати за розміром порушенню [10, с. 431]. Умовами 

самозахисту вважаються: 1) протиправна дія чи можливість її здійснення; 2) здійснення 

самозахисту в межах закону; 3) заподіяна шкода має бути менш значною; 4) реальна небезпека, 

що загрожувала правам особи, за даних обставин не могла бути усунута іншим шляхом [10, с. 

427-429].     

В цивілістичній літературі усталеною є позиція згідно з якою структура будь-якого 

суб’єктивного цивільного права складається з трьох елементів, змістом яких є: правомочності 

на вчинення позитивних дій самим правоволодільцем, правомочність вимоги вчинення дій (чи 

утримання від них) іншими особами та правомочність захисту свого суб’єктивного права [11, 

с. 19].    Структура права на самозахист також включає всі ці правомочності. 

Здійснення суб’єктивних цивільних прав є завершальним етапом правового 

регулювання, оскільки саме таким чином абстрактна можливість (правоздатність) 

перетворюється спочатку в конкретну можливість (суб’єктивне право), а потім і в реальну 

можливість (здійснення права) [12].  При цьому М. Стефанчук зазначає, що здійснення 

суб’єктивних цивільних прав можливе та повинно відбуватись за наступних основних умов: 

1) особа повинна бути наділена  необхідною правоздатністю щодо своїх цивільних прав; 2) 

суб’єкт правовідносин мати необхідний обсяг дієздатності; 3) поведінка щодо здійснення 

своїх цивільних прав повинна відповідати принципам здійснення суб’єктивних цивільних 

прав (законності, автономії волі, розумності та добросовісності) [11, с. 34, 35, 38].       

Слід враховувати, що за загальним принципом особа здійснює цивільні права у межах, 

наданих їй договором або актами цивільного законодавства.  При цьому межі права не 

виключають окремих правомочностей, а лише стримують (в часі, місці, просторі та за деякими 

іншими ознаками) управомочену особу в здійсненні свого суб’єктивного права. Наявність 

встановлених законодавством меж означає, що особа повинна формувати свою поведінку у 

«легітимно визначеному полі». Межі здійснення права відображають позитивний аспект у 

здійсненні суб’єктом свого права, тобто ними встановлюються можливі (дозволені чи 

незаборонені) варіанти поведінки суб’єкта  [11, с. 49, 62].       

Стаття 13 ЦК України [2] закріплює загальні правові засади здійснення суб’єктивних 

цивільних прав, серед яких наступні: 

– здійснення цивільних прав у межах, наданих їй договором, або законодавством; 

– при здійсненні своїх прав особа повинна утримуватись від дій, які могли б порушити 
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права інших осіб, завдати шкоди довкіллю або культурній спадщині; 

– не допускається зловживання правом у всіх його формах; 

– при здійсненні своїх прав особа повинна додержуватись моральних засад суспільства; 

– не допускається використання цивільних прав з метою неправомірного обмеження 

конкуренції, зловживання монопольним становищем на ринку, а також недобросовісна 

конкуренція. 

М. Стефанчук відстоює позицію, що межі здійснення суб’єктивних цивільних прав 

поділяються: 

1) за формою вираження: а) визначені актами цивільного законодавства; б) визначені 

правочином; 

2) за колом осіб: а) загальні, які поширюються на усіх учасників цивільних 

правовідносин; б) спеціальні, які поширюються на певну групу учасників цивільних 

правовідносин; в) індивідуальні, встановлюються для конкретного учасника цивільних 

правовідносин і враховуючи таку особливість даного різновиду меж, вони передбачаються в 

індивідуально-визначених приписах, що, переважною мірою, містяться в правочинах; 

3) за часом: а) безстрокові, які встановлюються на невизначений строк; б) тимчасові, 

існування (виникнення, зміна або припинення) яких визначається або з сплином певного 

строку, або з настанням певного моменту;  

4) за обсягом суб’єктивних цивільних прав щодо яких встановлюються межі: а) 

універсальні, які застосовуються при здійсненні усіх суб’єктивних цивільних прав; б) групові, 

що застосовуються лише при здійсненні певної групи суб’єктивних цивільних прав; в) 

одиничні, які поширюються лише на одне право; 

5) за ступенем визначеності: а) абсолютно визначені, тобто ті межі здійснення 

суб’єктивних цивільних прав, які в своїй основі мають конкретні, сталі категорії і тлумачаться 

усіма однаково. Основу таких меж можуть складати права інших осіб, конкретні строки тощо; 

в) відносно визначені межі в своїй основі мають абстрактні категорії, такі як розумність, 

добросовісність, моральні засади суспільства тощо, а тому їх застосування потребує певної 

оцінки з боку управомочених на це осіб чи органів; 

6) за юридичною значимістю волевиявлення особи: а) імперативні, тобто такі, що не 

можуть бути змінені за волею учасників цивільних правовідносин; б) диспозитивні – це межі 

здійснення суб’єктивних цивільних прав, що встановлені з можливістю їх подальшої зміни за 

волею учасника правовідносин. Вони виражаються у можливості альтернативного здійснення 

суб’єктивного права або одним із запропонованих видів поведінки, або кількома із способів 

на вибір [11, с. 73-75]. 

Висновки. Враховуючи те, що згідно з ч. 2 ст. 19 ЦК України [2] способи самозахисту 

можуть обиратися самою особою чи встановлюватися договором або актами цивільного 

законодавства та мають відповідати змісту права, що порушене, характеру дій, якими воно 

порушене, а також наслідкам, що спричинені цим порушенням, то є підстави вважати, що на 

межі здійснення права на самозахист цивільних прав поширюються загальні правові засади 

здійснення суб’єктивних цивільних прав, які закріплені ст. 13 ЦК України [2] з певними 

особливостями.  

Останні полягають в тому, що самозахист апріорі не може виходити за межі дій, 

необхідних для припинення порушення, і повинен відповідати за розміром порушенню. Тобто, 

способи самозахисту мають бути що найменше «дзеркальними», а межі здійснення 

самозахисту цивільних прав завжди є динамічними, оскільки залежать від  змісту права, що 

порушене, характеру дій, якими воно порушене, а також наслідків, що спричинені цим 

порушенням. Наведене зокрема слідує з положень ст. 1169 ЦК України [2], якими встановлено, 

що шкода, завдана особою при здійсненні нею права на самозахист від протиправних посягань 

якщо при цьому не були перевищені її межі, взагалі не відшкодовується. Якщо у разі 
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здійснення особою права на самозахист вона завдала шкоди іншій особі, ця шкода має бути 

відшкодована особою, яка її завдала. Якщо такої шкоди завдано способами самозахисту, які 

не заборонені законом та не суперечать моральним засадам суспільства, вона відшкодовується 

особою, яка вчинила протиправну дію. 
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ПРАВА ПРАЦЮЮЧИХ ХОЛОПІВ ТА РАБИНЬ У КИЇВСЬКІЙ РУСІ ЗГІДНО 

РУСЬКОЇ ПРАВДИ 

 

Актуальність. В умовах глобалізації економіки та світових криз відбувається наступ на 

економічні та соціальні права людини. На думку недалекоглядних представників бізнесу, слід 

поступитися правами працюючих на корить роботодавців заради збереження національного 

капіталу та залучення іноземних інвестицій. Ми вважаємо, що сучасні права та свободи є 

результатом еволюції як суспільства, так і держави. Відхід від правових цінностей є не 

компромісом для вирішення тимчасових задач, а деградацією правової культури в суспільстві. 

Для того, щоб довести нашу думку ми вирішили показати в яких умовах перебувала в 

минулому безправна соціальна група холопів у Київській Русі. Дане дослідження нам показує 

наскільки в період Русі зневажалися люди, які перебували в повній залежності від своїх панів, 

та який значний крок здійснило людство, керуючись принципами права та демократій для 

побудови правової держави і громадянського суспільства.    

Мета. Здійснити аналіз правової регуляції умов праці холопів у Київській Русі згідно 

Руської Правди.  

Результати дослідження. Імператор Маврикій у своїй роботі «Стратегікон» про 

ставлення слов’ян та антів до рабів розповідав наступне.  Джерелом рабства у слов’ян був 

полон. Рабство у слов’ян не мало постійного характеру. Раб мав відробити певний час. Після 

того, як раб його відробив, то йому давали певний вибір. Він міг заплатити викуп, після чого 

ставав вільним, та повернутись додому. У другому випадку, раб після сплати викупу, міг 

залишитись у них на правах вільної людини і друга [1, c.14].  

У словах Маврикія є суперечності щодо того, що рабство мало тимчасових характер. Раб 

мав сплатити викуп, щоб стати вільним та повернутися додому чи залишитися в племені. Але 

як раб міг сплатити цей викуп, перебуваючи в рабстві? Звісно за нього могли заплатити викуп 

родичі або друзі, але в такому випадку можна сказати, що будь-яке рабство має тимчасовий 

характер, адже раба можуть викупити. Чи можливо раб мав відробити певний час і тільки після 

цього часу можна було заплатити викуп? Навіщо тоді було чекати, поки раб буде певний час 

працювати, якщо за нього можна було одразу отримати гроші? Ми припускаємо, що викуп 

здійснювався  через фізичну працю. Тобто раб мав відпрацювати певний час і цей час вважався 

як відпрацювання боргу. Наприклад у древньому Вавилоні, згідно законів царя Хамурапі, 

боржник, який не міг сплатити борг, ставав сам рабом або його член родини, який мав 

відпрацювати три роки за борги [2, c. 59, 3,с. 27].  

Тому ми вважаємо, що людина мала відпрацювати певний час, що і становило викуп, 

після чого вона звільнялася та ставала вільною. Це було досить розумно продумано, так як раб 

розумів, що йому для того, щоб стати вільним, не потрібно ризикувати своїм життям, а слід 

тільки певний час відпрацювати, так раб не буде намагатися втекти або вбити господаря і його 

не потрібно охороняти, щоб він не втік.   
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У Київській Русі права холопів у Руській Правді не регулювалися. Руська Правда 

регулювала відповідальність власника холопа за образу холопом вільної людини, крадіжку, 

яку здійснив холоп, крадіжку холопа, вбивство холопа і повернення холопа пану. [1, c. 26, 34]. 

Також Руська Правда регулювала правові умови переходу в холопство [4, c. 38, 41]. Цікаво те, 

що умовою деяких професій було перехід у холопство. Ми маємо на увазі, що коли людина 

йшла до князя, щоб стати в нього тіуном, то вона якщо не заключала із князем спеціальний 

ряд, автоматично ставала холопом [5, c. 33]. Отже княжі тіуни могли бути холопами. Так слід 

згадати матір Володимира Святославовича – Малушу. Вона була ключницею при дворі 

княгині Ольги [6, c.  68].  Те, що Малуша була рабинею вказує на те, що коли Володимир 

сватався до полоцької княжни Рогнеди, то та відмовила йому, мотивуючи тим, що Володимир 

мав рабське походження [7, c. 57]. Тут стає зрозумілим, що рабське походження він міг мати 

через матір, так як батько його був князем. Також тут слід сказати, що як тільки Ольга 

дізналася, що Малуша завагітніла, то одразу зіслала її в село [8, c. 35]. Тобто Ольга не була в 

захваті від появи у неї внука бастарда і постаралася нерадиву ключницю швидко зіслати із 

княжого двору. Якби Малуша була вільною, то вона б із сином відправилася до свого роду, 

але, ймовірно, холопство по причині служіння князю розриває зв’язки із своїм родом. Це 

робиться для того, щоб рід не міг вимагати передачу бастарда їм і взагалі, щоб холопи в першу 

чергу служили свої господарям, а не родам. Ймовірно це і було причиною необхідності 

переходу в холопство, щоб князь був впевнений, що тіун служить йому, а не своєму роду.   

У Руській Правді Короткої редакції (ст 23) відображалася безправність холопа тим, що 

за його вбивство слід було платити 5 гривень штрафу [5, c. 27]. У Руській Правді Просторової 

редакції (ст 16)  теж є стаття, що за вбивство пашеного холопа 5 гривень штрафам, але в Уставі 

Володимира (ст 89) вказано, що за вбивство холопа штраф не платиться, але якщо холопа 

убили без всякої на те причини, то вбивця платить 12 гривень власнику холопа та князю [1, c. 

31]. Отже ціна за життя холопа піднялася більше чим удвічі.  

При Ярославі Володимировичеві вільна людина могла убити холопа за те, що він її 

ударив. За дане вбивство вільна людина не буде платити штраф. Якщо ж холоп утік в двір до 

пана, то пан може заплатити 12 гривень за побиття (ст 65). Після смерті Ярослава його сини 

постановили, що за холопа слід заплатити штраф або холопа слід публічно тілесно покарати 

[1, c. 32].  

Ці статті можна розглядати в двох аспектах. У першому можна стверджувати про 

пом’якшення відношення до холопа. Другий аспект можна розглядати, як посилення прав 

власності. Тобто честь вільної людини ставала менш вагомою, ніж цінність холопа.  

У Просторовій Правді вказується на те, що холопи могли бути княжі, боярські та 

церковні [9, c.20]. Отже холопи могли належати князю, боярам та церкві. Також у Просторовій 

редакції Руської Правди прописується відповідальність за вбивство боярського тіуна. Ми 

вважаємо, що людина, яка йшла на службу до боярина та ставала боярським тіуном, теж, 

ймовірно, втрачала статус вільної людини. Чому ми так вважаємо? Згідно Короткої та 

Просторової редакції Руської Правди за вбивство мужа, слов’янина та руса платили штраф 40 

гривень [5, c.25]. Якби русин чи слов'янин, йшовши на службу до боярина не втрачав свій 

правовий статус, то за їх вбивство слід було платити 40 гривень. Штраф за вбивство 

боярського тіуна був 40 гривень [10, c. 98]. Навіщо тоді взагалі було вводити штраф за 

вбивство боярського тіуна такого ж еквіваленту, як вільної людини? Ймовірно тіуном міг 

стати холоп, смерд та рядович, (ст 22,23 Коротка редакція Руської Правди) ) за вбивство яких 

платили штраф у 5 гривень [4, c.33]. У Просторовій редакції правди (ст 110) теж вказано, що 

якщо вільна людина йде на службу тіуном та не уклала попередньо договору, то вона стає 

холопом [5, c. 33].  Це, в свою чергу, пояснює чому за боярського тіуна слід було платити 40 

гривень. Таким способом захищалося його життя після втрати статусу вільної людини. 

Фактично тіунство без попередньої домовленості мало постійний характер і людина мусила 
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служити своєму господареві все життя. Крім тіунства (ст110) було ще декілька способів 

холопства. П’ять  із них  вказуються в Руській Правді.  

Купівля холопа (cт.110).  Холопа можна було продати тільки в його присутності. Перший 

спосіб –  одруження на холопці без домовленості з її паном (ст110) [4, c.41].   Третій спосіб – 

коли закуп тікає від кредитора (ст 56) [10, c.104]. Четвертий спосіб – це крадіжка. Коли закуп 

щось вкраде (ст 64 ), а кредитор заплатить за нього, то закуп теж стає холопом кредитора [1, 

c.31-32].  П’ятий спосіб – це несплата боргу (ст 54, ст55) [5, c.30-31].Шостий спосіб – це полон. 

Про даний спосіб повідомляється в літописах [6, c. 146].   

Для того, щоб стати закупом слід було взяти в борг майно та погодитися віддати його 

своїм фізичним відробітком. Для того, щоб закуп міг стати вільним, слід було відпрацювати 

борг.  

Княжі, церковні, боярські холопи не мали свого майна, тому не несли матеріальну 

відповідальність за крадіжки. За них відповідальність несли їх пани і мусили відшкодовувати 

в подвійному еквіваленті (Ст46) [5, c. 30]. 

За допомогу біглому холопу накладався штраф у 5 гривень, за рабу 6 гривень (ст112). 

Якщо хтось спіймає холопа та поверне його власнику, то власник має заплатити 1 гривню 

холопа (ст113). Якщо хтось спіймав холопа, не повернув його власнику, то йому слід було 

сплатити штраф у 4 гривні. Чому він мав сплатити 4 гривні, а не п’ять? Одну гривню йому 

списували за те, що саме він спіймав холопа. Якщо хтось допоможе людині, не знаючи, що 

вона біглий холоп, то йому слід  поклястися, що не знав про це. У такому випадку штраф за 

те, що допоміг холопу, не платиться (ст115) [10, c. 109-110].  

Холоп, виконуючи свою роботу, міг стати жертвою фізичного насилля та отримати 

побиття від пана. Пан міг завдавати йому психологічне насилля, ображаючи його. Крім того 

холоп підлягав економічному насиллю, так як пан за його роботу нічого йому не платив.   

Життя рабині, за Руською Правдою, коштувало на 1 гривню більше. За її смерть штраф 

був 6 гривень, а не як у смерда – 5 (ст 16) [1, c. 28]. Хазяїн міг мати від своєї рабині дітей, але 

діти не могли претендувати на спадщину. Рабиня після смерті пана, якщо мала від нього дітей, 

отримувала разом із дітьми волю (ст 98) [4, c. 40].   

Отже раба мала виконувати не тільки фізичну роботу, а й роботу інтимного характеру. 

Мало того законодавець заохочував рабу вступати із своїм паном в інтим, так як це був один 

із шляхів отримання свободи. Те, що рабі після смерті  пана, від якого вона родила, давали 

свободу як її, так і її дітям, яких вона родила саме від свого пана, на наш погляд, робилось із 

тією метою, щоб законна дружина та її діти не знущалися над коханкою з її дітьми після смерті 

їх покровителя. Раба розуміла, що як тільки її покровитель помре, її не уб’є законна дружина 

за те, що вона вступала в інтимні стосунки з  її чоловіком.  

Отже коли Рогнеда обізвала Володимира рабичем, то в правовому полі вона помилялася, 

так як після смерті Святослава Володимир і його матір Малуша отримували волю. Хоча дані 

норми Руської Правди були прийняті пізніше – при Володимирі  Всеволодовичі, але, можливо, 

ці норми уже діяли в Русі як звичаєве право.  

Висновки. У правовому полі холопи були повністю безправні. Вони, виконуючи свої 

обов’язки, були незахищеною та безправною соціальною групою в правовому полі. За дії 

холопа ніс відповідальність його господар. Протиправні дії холопа могли поставити пана в 

дуже незручне становище. Відносини між паном та холопом будувалися на християнській 

етиці та вірності, де, ймовірно, пан намагався не ображати безпідставно своїх холопів. У 

зв’язку із лествінічною системою спадкування, князі мусили чередувати княжі столи, що не 

давало їм можливості залишатися на одному місці. Бояри, які входили до двору князя, теж 

мусили відправлятися із князем у нове князівство. Тому князь та бояри мали оточити себе 

такими людьми, які не покидали їх і залишалися вірними. Холопи, в даному випадку, 

підходили ідеально, так як вони мусили до самого свого кінця життя служити своєму 
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господарю.  Дані тіуни прив’язувалися до боярської та княжої адміністрації на постійній 

основі і не могли покинути свого пана. Холопи змушені були сподіватися на адекватність своїх 

панів, так як у правовому полі вони були безправними. Єдиним шляхом щодо покращення 

свого життя у холопів було тіунство або володіння ремісничою професією. У такому випадку 

життя холопа піднімалося в ціні, що робило його більш ціннішим. Холопи могли отримати 

волю від пана. Рабиня, яка мала дітей від свого пана, після його смерті разом із дітьми ставала 

вільною. Становище раби було гірше ніж холопа. Якщо холоп міг стати жертвою фізичного, 

економічного та психологічного насилля, то раба крім цього могла стати жертвою і 

сексуального насилля. Разом із тим народження від пана дитини було шляхом до отримання 

волі в майбутньому. 
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ОКРЕМІ НЕДОЛІКИ ПРОЄКТУ ТРУДОВОГО КОДЕКСУ УКРАЇНИ 

 

Актуальність. 15 січня 2026 року на розгляд Верховної Ради  України було внесено  

проєкт Трудового кодексу України (далі – Проєкт ТК) [1]. Але нормативно-правовий  аналіз 

змісту окремих норм Проєкту ТК вказує, що їх прийняття у варіанті запропонованому 

Кабінетом Міністрів України  може призвести до порушення положень Конституції України 

та звуження  діючих трудових і  соціальних прав окремих категорій працівників, а також 

неврахування спеціальних нормативно-правових актів, які регулюють трудові відносини для 

таких працюючих.  Зокрема, це стосується творчих працівників, працівників інтелектуальної 

діяльності, працівників закладів освіти та інших працюючих. 

Мета. Дослідити окремі недоліки проєкту Трудового Кодексу України. 

Результати дослідження. Відповідно до статті 41 Конституції України, громадянам 

України гарантується право володіння, користування та розпорядження результатами своєї 

творчої та інтелектуальної діяльності. Статтею 54 Конституції України за громадянами 

України закріплено право інтелектуальної власності, авторських прав і свобода літературної, 

художньої, наукової і технічної творчості та їх захист[2].   

У нормах чинного Кодексу законів про працю України (далі – КЗпП України) містяться  

деякі гарантії для вищезазначених категорій працівників. 

Як слідує із пункту 6 статті 42 КЗпП України, при скороченні чисельності чи штату 

працівників у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці переважне право на 

залишення на роботі надається працівникам з більш високою кваліфікацією і продуктивністю 

праці, а при рівних умовах продуктивності праці і кваліфікації перевага в залишенні на роботі 

надається авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських 

пропозицій[3].   

Для таких працівників статтею 126 КЗпП України закріплені і гарантії збереження 

середнього заробітку при звільненні від основної роботи для участі у впровадженні винаходу, 

корисної моделі, промислового зразка чи раціоналізаторської пропозиції на тому ж 

підприємстві, в установі, організації, а також на іншому підприємстві, в установі, організації 

та збереження на цей час посади за постійним місцем роботи[3].   

Оскільки нові закони та нормативно-правові акти мають прийматися на  основі 

Конституції України (основного закону) та міжнародних договорів ратифікованих Україною, 

а закріплені конституційні права і свободи не можуть бути обмежені, крім випадків 

передбачених Конституцією України, вважаємо, що до Проєкту ТК необхідно внести норми, 

які уже передбачили гарантії для таких категорій працівників. 

Слід зазначити, що трудові відносини творчих працівників в Україні регулюються 

загальними нормами чинного трудового законодавства та цілою низкою спеціальних 

нормативно-правових актів, зокрема, Законами України «Про культуру», «Про театри і 

театральну справу», «Про кінематографію»,  «Про телебачення і радіомовлення», «Про  

державну підтримку  медіа, гарантї професійної діяльності та соціальний захист журналіста», 

«Про авторське право і суміжні права» тощо, але основним  законодавчим актом є Закон 

України «Про професійних творчих працівників та творчі спілки». Саме цей закон визначає 

правовий статус працівників творчих професій (журналістів, артистів, режисерів, співаків, 

художників),  які на професійній основі зайняті у сфері культури та мистецтва. В ньому 

містяться соціальні гарантії та особливості праці цих категорій працівників (застосування 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

229 

 

 

строкових трудових договорів, встановлення гнучкого робочого часу, ненормованого 

робочого дня, вихідних днів за графіком, відпустки більшої тривалості  тощо). 

Така ж ситуація виникає і при регулюванні трудових відносин  інших категорій 

працівників, наприклад, працівників закладів освіти, трудові відносини яких регулюються 

спеціальними законодавчими актами: Законами України «Про освіту», «Про вищу освіту», 

«Про повну загальну середню освіту», «Про дошкільну освіту», «Про позашкільну освіту».  

Проте, ні в загальних положеннях чинного КЗпП України, ні в загальних положеннях 

Проєкту ТК не містяться норми щодо особливостей правового регулювання праці таких 

категорій працюючих.  

Згідно статті 3 КЗпП України законодавство про працю регулює трудові відносини 

працівників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду 

діяльності і галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудовим договором з 

фізичними особами[3]. Окремо зазначено, що особливості праці працівників підприємств з 

іноземними інвестиціями, фермерських господарств і колективних сільськогосподарських 

підприємств та членів кооперативів визначаються законодавством та їх статутами. Це вказує 

на те, що при регулюванні трудових відносин саме із цими категоріями працівників 

застосовуються спеціальні нормативно-правові або локальні акти. 

Відповідно до положень статті 8 Проєкту ТК саме ним регулюються індивідуальні та 

колективні трудові відносини та відносини нагляду і контролю за додержанням трудового 

законодавства[1].   

Як зазначено в частині 1 статті 10 Проєкту ТК, регулювання праці окремих категорій 

осіб – членів фермерських господарств, колективних сільськогосподарських підприємств та 

кооперативів, священнослужителів, церковнослужителів та осіб, які обіймають виборні 

посади в релігійних організаціях, регулюється законом, їхніми статутами, іншими 

установчими документами. При цьому, що це за закон, який об’єднує усі ці категорії 

працівників незрозуміло. 

В частині 2 статті 10 Проєкту ТК міститься перелік окремих категорій осіб, проте всі 

вони відносяться до тих, хто перебуває на державній, військовій та публічній службі, а також 

на службі в органах місцевого самоврядування, а їх діяльність регулюється спеціальними 

законами у відповідній сфері. 

Як слідує із абзацу 2 частини 2 статті 10 Проєкту ТК, цей Кодекс та інші акти трудового 

законодавства поширюються на таких осіб тільки в тій частині, яка не врегульована 

спеціальними законами і якщо цими законами не передбачено інше врегулювання. 

Висновки. Вважаємо, що частину 3 статті 10 Проєкту ТК  необхідно викласти у 

наступній редакції: «Для усіх категорій працівників, чиї трудові відносини регулюються  

спеціальними законами, статутами підприємств, установ, організацій чи іншими установчими 

документами і локальними актами, дія норм Трудового кодексу поширюється у частині 

відносин, які не врегульовані цими актами або врегульовані не у повній мірі». 

Частину 3 статті 10 Проєкту ТК вважати частиною 4 статті 10 Проєкту ТК. 

Таке доповнення до проекту ТК дасть можливість усім категоріям працюючих, 

діяльність яких закріплена в спеціальних законодавчих, нормативно-правових чи локальних 

актах регулювати відносини, які не врегульовані цими актами та розповсюджувати на 

працівників гарантії встановлені трудовим законодавством. 

Отже, з метою недопущення порушень і звуження прав працівників, Проєкт ТК потребує 

всебічного нормативно-правового аналізу,  внесення до нього змін  і доповнень та 

обов’язкового включення норм, якими уже встановлені гарантії для окремих категорій 

працюючих. 
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МЕТОДИКА ВИКОРИСТАННЯ OSINT ДЛЯ ДОКУМЕНТУВАННЯ 

КРИМІНАЛЬНИХ ПРАВОПОРУШЕНЬ У СФЕРІ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність.Сучасний ринок праці перебуває під впливом масштабних процесів 

цифровізації, розвитку інформаційних технологій та поширення дистанційних форм 

зайнятості. Використання електронних платформ працевлаштування, соціальних мереж, 

месенджерів і спеціалізованих вебресурсів істотно змінило механізми взаємодії між 

роботодавцями та працівниками. Водночас цифрова трансформація сприяла виникненню 

нових способів вчинення кримінальних правопорушень, пов'язаних із незаконним 

працевлаштуванням, трудовою експлуатацією, шахрайством під час пошуку роботи, 

торгівлею людьми, використанням підроблених документів, а також легалізацією незаконної 

зайнятості. Значна частина діяльності осіб, причетних до таких правопорушень, здійснюється 

у відкритому інформаційному просторі, що обумовлює необхідність активного використання 

сучасних інформаційно-аналітичних інструментів. 

Мета. Дослідити методику використання OSINT для документування кримінальних 

правопорушень у сфері ринку праці. 

Результати дослідження. Одним із найбільш перспективних напрямів документування 

кримінальних правопорушень є використання технологій відкритої розвідки (OSINT – Open 

Source Intelligence), що передбачають системний пошук, збір, аналіз та перевірку інформації, 

яка міститься у відкритих джерелах. Йдеться не лише про офіційні вебсайти, а й про соціальні 

мережі, онлайн-платформи з працевлаштування, відкриті державні реєстри, картографічні 

сервіси, корпоративні ресурси, електронні торговельні майданчики, месенджери, форуми та 

інші цифрові інформаційні системи. У сучасних умовах саме такі джерела нерідко містять 

відомості, що дозволяють виявити факти протиправної діяльності ще до отримання 

процесуальних доказів. 

Особливої актуальності використання OSINT набуває в умовах воєнного стану. Масове 

переміщення населення, збільшення кількості внутрішньо переміщених осіб, трудова міграція 

та активне використання дистанційних форм роботи створюють додаткові ризики для 

поширення кримінальних правопорушень у сфері зайнятості. Через цифрові платформи 

можуть здійснюватися незаконне вербування громадян, шахрайські пропозиції 

працевлаштування за кордоном, використання праці без належного оформлення, прихована 

експлуатація працівників або інші форми злочинної діяльності. Виявлення таких фактів 

традиційними процесуальними засобами часто є ускладненим, тому відкриті джерела 

інформації стають важливим елементом інформаційно-аналітичного забезпечення досудового 
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розслідування. 

Разом із тим проблемним залишається питання, яке пов’язане з тим, що результати 

OSINT не можуть автоматично розглядатися як допустимі докази у кримінальному 

провадженні. Вони мають допоміжний характер і використовуються насамперед для 

формування слідчих версій, визначення напрямів подальшої перевірки інформації, 

встановлення взаємозв'язків між особами, організаціями та цифровими ресурсами. Саме тому 

виникає необхідність розроблення чіткої методики інтеграції результатів відкритої розвідки у 

процес кримінального доказування. 

На нашу думку, така методика повинна включати п'ять взаємопов'язаних етапів. Перший 

етап полягає у визначенні предмета пошуку та формуванні інформаційного профілю 

кримінального правопорушення. Другий етап передбачає виявлення релевантних відкритих 

джерел інформації та здійснення системного пошуку цифрових слідів. Третій етап охоплює 

належну фіксацію отриманої інформації із забезпеченням можливості підтвердження її 

автентичності, цілісності та часу отримання. Четвертий етап полягає у верифікації відомостей 

шляхом їх зіставлення з іншими відкритими джерелами, інформацією державних реєстрів, 

матеріалами кримінального провадження або результатами слідчих (розшукових) дій. 

Заключним етапом є процесуальне оформлення результатів, їх оцінка слідчим та 

процесуальним керівником і визначення подальших процесуальних дій, спрямованих на 

отримання належних і допустимих доказів. Особлива роль у зазначеному алгоритмі належить 

прокурору як процесуальному керівнику досудового розслідування. Саме прокурор визначає 

межі використання інформації з відкритих джерел, оцінює її доказове значення, забезпечує 

дотримання вимог кримінального процесуального законодавства та приймає рішення щодо 

необхідності проведення відповідних процесуальних дій. Таким чином, OSINT не підміняє 

кримінальний процес, а виступає ефективним інформаційно-аналітичним інструментом, який 

дозволяє підвищити результативність діяльності органів правопорядку. 

Перспективним напрямом подальших досліджень є також використання систем 

штучного інтелекту для автоматизованого аналізу відкритих джерел інформації. Водночас 

застосування таких технологій потребує належного нормативного врегулювання, визначення 

процесуальних гарантій достовірності отриманих результатів та вироблення єдиних 

методичних рекомендацій щодо їх використання у кримінальному провадженні. 

Висновки. Сучасний розвиток ринку праці зумовлює необхідність удосконалення 

методичних підходів до використання OSINT під час документування кримінальних 

правопорушень. Формування єдиної методики роботи з відкритими джерелами інформації 

сприятиме своєчасному виявленню злочинів, підвищенню ефективності досудового 

розслідування та забезпеченню належного рівня кримінального доказування в умовах 

цифрової трансформації суспільства. 
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МІЖНАРОДНІ СТАНДАРТИ ПРОТИДІЇ КОРУПЦІЇ В ПРИВАТНОМУ СЕКТОРІ ЯК 

ФАКТОР ДЕКРИМІНАЛІЗАЦІЇ ТА РОЗВИТКУ СУЧАСНОГО РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Сучасний світовий ринок праці перебуває в стані безперервної 

трансформації, що зумовлено глобалізацією, цифровізацією, розвитком економічних процесів 

та посиленням ролі приватного сектору зокрема. У таких умовах успішний розвиток 

міжнародного співробітництва, залучення іноземних інвестицій та формування здорової 

конкуренції напряму залежать від прозорості бізнес-середовища. Важливо розуміти, що у наш 

час, корупція в приватному секторі вже більше не розглядається як суто внутрішня проблема 

окремих корпорацій, вона визнана деструктивним чинником (фактором), який деформує 

ринок праці, штучно знижує вартість людського капіталу та створює передумови для 

системних кримінальних правопорушень  [1, с. 200]. 

Зазначимо, що актуальність цієї теми також зумовлена й євроінтеграційним вектором 

нашої держави, тому як гармонізація національного законодавства України із правовими 

стандартами Європейського Союзу та рекомендаціями Групи держав проти корупції (GRECO) 

вимагає переосмислення ролі кримінально-правових та превентивних інструментів у боротьбі 

з таким соціальним злом, як корупція. Впровадження міжнародних стандартів 

антикорупційного комплаєнсу – систем запобігання неправомірні вигоді (хабарництву), 

конфліктам інтересів та шахрайству (наприклад, ISO 37001 «Система управління протидією 

корупції»), стає не лише механізмом мінімізації правових ризиків, а й потужним фактором 

розвитку трудових відносин й стимулювання розвитку легального, високотехнологічного 

ринку праці. 

Мета. Дослідити міжнародні стандарти протидії корупції в приватному секторі як 

фактор декриміналізації та розвитку сучасного ринку праці. 

Результати дослідження. Розглянемо проблему корупційних кримінальних 

правопорушень у приватному секторі та їх вплив на ринок праці. Так, тривалий час у 

вітчизняній доктрині кримінального права корупція асоціювалася виключно з державним 

апаратом та публічною службою. Проте сучасні реалії вказують на те, що приватний сектор є 

не менш вразливим до корупційних проявів, які мають свою специфіку та особливості. У 

першу чергу, мова йде про такі протиправні діяння, як комерційний підкуп службової особи 

юридичної особи приватного права (ст. 3683 КК України), зловживання повноваженнями 

службовою особою юридичної особи приватного права (ст. 3641 КК України), а також 

прийняття пропозиції, обіцянки або одержання неправомірної вигоди службовою особою (ст. 

368 КК України) [2]. 

Акцентуємо увагу на те, що у контексті ринку праці – корупція в приватному секторі 

найчастіше проявляється у таких протиправних діях, як: 

а) «відкати» та підкупи під час рекрутингу (особливо на топові або дефіцитні позиції 

(посади) у великих корпораціях чи міжнародних проєктах); 

б) тучне створення преференцій для пов’язаних осіб, що безумовно порушує 

конституційне право громадян на рівний доступ до праці на конкурсних засадах; 

 в) приховування фактів нелегальної виплати заробітної плати (у конвертах) шляхом 

підкупу аудиторів або контролюючих осіб компанії. 

Як результат – такі дії призводять до:  
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– вимивання кваліфікованих кадрів;  

– зниження мотивації ефективних працівників;  

– поширення правового нігілізму; 

– загальної тінізації ринку праці. 

На нашу думку, ефективна протидія корупційним кримінальним правопорушенням у 

сфері бізнесу не може обмежуватися виключно репресивними заходами кримінальної юстиції. 

Провідний світовий досвід пропонує концепцію «комплаєнсу» – системи внутрішнього 

контролю та відповідності діяльності компанії законодавчим й корпоративним стандартам. 

Ключовим міжнародним орієнтиром у цій сфері є стандарт ISO 37001 [3]. Його інтеграція 

в систему управління підприємством передбачає впровадження низки обов’язкових заходів: 

1. Процедура «Due Diligence» (належна обачність) – передбачає обов’язкову перевірку 

кандидатів на ключові посади та ділових партнерів на предмет доброчесності, наявності 

конфлікту інтересів або пов’язаності з кримінальними провадженнями та кримінальним 

минулим; 

 2. Захист викривачів (Whistleblowing) – представляє собою створення безпечних, 

анонімних каналів повідомлення про факти корупційних або пов’язаних з корупцією 

правопорушень усередині колективу, що корелюється із загальною антикорупційною 

стратегією держави; 

 3. Регулярне оцінювання корупційних ризиків – ідентифікація найбільш вразливих 

бізнес-процесів – закупівлі, HR-менеджмент, взаємодія з державними органами та розробка 

алгоритмів їх захисту. 

Завдяки цим інструментам, компанії створюють внутрішнє середовище, у якому 

вчинення кримінальних правопорушень стає технічно складним й невигідним для працівника, 

керівництва та компанії в цілому. 

Як бачимо, впровадження міжнародних антикорупційних стандартів має прямий 

декриміналізаційний ефект для ринку праці. Зауважимо, що термін «декриміналізація» у 

даному випадку слід розуміти у широкому, соціологічному та кримінологічному сенсах – як 

фактичне витіснення корупційних кримінальних практик із повсякденних трудових відносин 

й переведення їх у легальну площину. 

По-перше, наявність сертифікованої системи комплаєнсу мінімізує ризики притягнення 

самої юридичної особи до кримінальної відповідальності. Компанія, яка доводить, що вжила 

всіх можливих заходів для запобігання корупції, демонструє відсутність системного умислу 

вчинення протиправних діянь її керівництвом. 

По-друге, прозорі процедури найму та просування по службі не дають можливості 

кваліфікувати дії працівників кадрових служб, як вимагання або прийняття неправомірної 

вигоди (хабарництво). Ринок праці очищується від латентних форм кримінальних 

правопорушень проти прав людини на працю. Працівник отримує захист від протиправного 

тиску з боку менеджменту, а роботодавець – гарантію захисту своїх комерційних таємниць та 

активів від внутрішнього шахрайства. 

Важливо розуміти, що для іноземних компаній та міжнародних інвесторів рівень 

корупційних ризиків є одним із визначальних факторів при ухваленні рішення про вихід на 

ринок праці конкретної країни. Країна із високим рівнем латентної корупції у приватному 

секторі приречена на «відтік мізків» (brain drain) та домінування низькокваліфікованої, 

дешевої робочої сили [4, с. 157]. 

Натомість масове впровадження міжнародних антикорупційних стандартів українським 

бізнесом забезпечує: 

– підвищення інвестиційної привабливості, а саме, створення нових 

високотехнологічних робочих місць із європейським рівнем оплати праці та соціальними 

гарантіями; 
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– легалізацію дистанційної праці, тобто, іноземні замовники охочіше укладають 

контракти з українськими спеціалістами та ІТ-компаніями, якщо впевнені у прозорості їхніх 

внутрішніх процедур і відсутності ризиків порушення «Anti-Bribery regulations»; 

– капіталізацію людського потенціалу, тобто, критеріями успіху на ринку праці стають 

реальні компетенції, знання та навички працівників, а не корупційні зв’язки. Це стимулює 

розвиток системи професійної освіти та підвищення кваліфікації кадрів зокрема. 

Висновки. Підбиваючи підсумки, хочемо наголосити на тому, що: 

– трансформація та інноваційний розвиток сучасного ринку праці в умовах 

міжнародного співробітництва неможливі без кардинального переосмислення підходів до 

протидії корупції в приватному секторі. Традиційні кримінально-правові інструменти мають 

бути органічно доповнені та підсилені інститутом корпоративного антикорупційного 

комплаєнсу; 

– міжнародні стандарти, зокрема ISO 37001, виступають ефективним фактором 

запобігання вчиненню таких кримінальних правопорушень, як комерційний підкуп та 

зловживання службовим становищем. Вони дозволяють перемістити фокус із подолання 

наслідків злочинності на її системне випередження; 

– декриміналізаційний ефект впровадження антикорупційних стандартів полягає у 

фактичному оздоровленні трудових відносин, ліквідації латентних схем нелегальних виплат 

та забезпеченні справедливої конкуренції на ринку праці; 

– для України побудова безкомпромісного антикорупційного середовища у приватному 

секторі буде стратегічним кроком, який дозволить повноцінно інтегруватися в європейський 

економічний простір, зупинити (хоча б частково) відтік кваліфікованих кадрів за кордон та 

створити інноваційні, безпечні умови для реалізації трудового потенціалу громадян у 

повоєнний період. 
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ШАХРАЙСТВО З ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ АБО ВЕРБУВАННЯ ОСІБ ДО 

ЗЛОЧИННОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ЧЕРЕЗ ФІКТИВНІ ВАКАНСІЇ 

 

Актуальність. Тема дослідження з однієї сторони зумовлена, розвитком суспільних 

відносин, їх цифровізацією, натомість з другої сторони, економічна нестабільність, 

збільшення рівня безробіття та активне використання цифрових платформ для пошуку роботи 

істотно змінили характер злочинності у сфері працевлаштування.  

Зазначена тематика є недостатньо дослідженою саме з кримінально-правової та 

кримінологічної точки зору, відтак зазначена проблематика потребує удосконаленням шляхів 

та методів запобігання вчиненню кримінальних правопорушень у сфері працевлаштування та 

необхідності розроблення та вдосконалення науково-обґрунтованих пропозицій стосовно 

проблемних питань при розслідуванні цієї категорії кримінальних правопорушень та їх 

протидії.  

Незважаючи на наявність значного кола журналістських розслідувань, статей та 

наукових досліджень щодо зазначеної тематики, окремі аспекти залишаються актуальними в 

умовах сьогодення. 

Мета. Вивчити шахрайство з працевлаштування або вербування осіб до злочинної 

діяльності через фіктивні вакансії. 

Результати дослідження. Активне використання цифрових платформ для пошуку 

роботи істотно змінили характер злочинності у сфері працевлаштування. Одним із найбільш 

поширених різновидів сучасного шахрайства стало використання фіктивних вакансій для 

залучення осіб до діяльності шахрайських кол-центрів, «фішингових» та/або «інвестиційних» 

компаній, а також вербування громадян для участі в інших видах протиправної діяльності. 

На відміну від класичних схем шахрайства щодо працевлаштування, сучасні злочинні 

організації використовують легальні інтернет-майданчики, соціальні мережі та месенджери, 

такі як: Telegram, Discord, TikTok, Instagram, OLX, Work.ua, Robota.ua та інші, створюють 

видимість офіційної діяльності роботодавця. При цьому, потенційним працівникам 

пропонуються високі заробітні плати, офіційне оформлення у так званих «підставних» 

компаніях, навчання за рахунок компанії, гнучкий графік роботи та відсутність будь-якої 

та/або спеціальної освіти. 

Особливу небезпеку становить використання вакансій як способу вербування осіб, з 

метою вчинення інших кримінальних правопорушень. Під виглядом працевлаштування 

громадян, останніх можуть залучати до вчинення наступних кримінальних діянь: 

– онлайн-шахрайства з використанням електронно-обчислювальної техніки у сфері 

фінансових послуг (ст. 190 КК України – шахрайство). В цю категорію кримінальних діянь 

можуть входити кримінальні правопорушення, спрямовані на обман споживачів банківських, 

кредитних чи інвестиційних послуг (фішинг, клонування сайтів, вішинг, продаж неіснуючих 

товарів тощо); 

– незаконних операцій із банківськими картками, терміналами, створення «клонів» 

сторінок відомих банків тощо (ст. ст. 200, 361, 361-2 КК України – незаконні дії з платіжними 

засобами, несанкціоноване втручання в роботу інформаційних систем (фішинг, використання 

скімінгових інструментів, встановлення шкідливих програм, вірусів, соціальна інженерія 

тощо); 
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– легалізації (відмивання) доходів, одержаних злочинним шляхом (ст. 209 КК України – 

легалізація (відмивання) майна, одержаного злочинним шляхом. В цю категорію 

кримінальних правопорушень може входити: діяльність так званих «дропів», незаконний обіг 

криптовалют тощо; 

– торгівля людьми (ст. 149 КК України), сексуальна експлуатація (ст.  154 КК України – 

примушування до вступу в статевий зв'язок, ст. 303 КК України – сутенерство або втягнення 

особи в заняття проституцією); 

– перевезення наркотичних засобів (ст. 307 КК України – незаконне виробництво, 

виготовлення, придбання, зберігання, перевезення, пересилання чи збут наркотичних засобів, 

психотропних речовин або їх аналогів); 

– незаконного збору персональних даних (ст. 182 КК України – порушення 

недоторканості приватного життя). 

Важливим кримінологічним фактором в шахрайстві з працевлаштування або у 

вербуванні до злочинної діяльності є використання методів соціальної інженерії як щодо 

потерпілих, так і щодо майбутніх працівників.  

Серед основних ознак ризикових («фіктивних») вакансій можна виділити: 

– високу заробітну плату без вимог до кваліфікації (від 1000 дол. США та більше); 

– відсутність інформації про роботодавця (назву компанії, підприємства, установи, код 

ЄДРПОУ, місце знаходження); 

– проведення співбесід виключно через месенджери (Telegram, WhatsApp, Viber, Signal); 

– вимогу нерозголошення характеру роботи (договірні зобов’язання із застосуванням 

суттєвих штрафних санкцій у разі порушення); 

– оплату праці виключно готівкою (валютою) або криптовалютою; 

– відсутність офіційного оформлення зі сплатою всіх необхідних податків та зборів; 

– використання орендованих офісів без вивісок, із посиленою системою охорони 

(відеонаглядом, фізичною охороною, кодами доступу до приміщень тощо). 

Так, для прикладу, найбільш розповсюдженим видом шахрайства з працевлаштування 

або вербування осіб через фіктивні вакансії є залучення таких осіб (працівників) до незаконної 

діяльності кол-центрів. 

Як зазначає Офіс Генерального прокурора, прокуратурою було викрито розгалужену 

мережу шахрайських кол-центрів, які функціонували у 16-х регіонах (ст. 190 КК України [1]). 

У кожному з них працювало від 50 до 200 операторів. Йдеться про Вінницю, Дніпро, 

Закарпаття, Запоріжжя, Івано-Франківськ, Київ, Кропивницький, Львів, Одесу, Полтаву, 

Рівне, Суми, Тернопіль, Черкаси, Чернігів та Харків [2].  

За даними слідства, понад 2500 операторів «працювали» в «офісах». Шукали 

потенційних працівників через розсилку в месенджерах. З майбутніми «співробітниками» 

проводили співбесіду та обирали найбільш комунікабельних. Ознайомлювали з функціоналом 

та доводили алгоритм їх дій під час спілкування з «клієнтами», також роздавали методички. 

Обіцяли зарплату від 1000 до 3000 доларів США на місяць. Кол-центри працювали в Україні, 

США та країнах Європи [2].  

Окрім того, журналістські розслідування українських медіа та опублікована інформація 

правоохоронних органів, органів прокуратури та СБУ останніх років свідчать, що діяльність 

подібних кол-центрів має високий рівень організованості. Такі структури використовують 

сучасні CRM-системи, IP-телефонію, скрипти розмов, віддалені сервери, систему 

матеріального стимулювання працівників та внутрішню дисципліну, що практично наближає 

їх до функціонування «легального» бізнесу, а фактично є ні чим іншим, як створення та 

керівництво злочинною організацією (ст. 255 КК України) [1]. При цьому самі працівники 

нерідко не усвідомлюють повною мірою протиправний характер своєї діяльності та/або 

дізнаються про нього лише після проходження навчання та/або після викриття таких 
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організацій. 

Ефективним методом боротьби з проблемою «фіктивних» вакансій є створення 

механізмів зворотного зв’язку, які дозволяють користувачам повідомляти про підозрілі 

вакансії, після чого такі оголошення підлягатимуть негайній перевірці. Це допоможе швидко 

реагувати на випадки шахрайства та зменшити їх поширення [3].  

Висновки. Таким чином, шахрайство під виглядом працевлаштування набуло ознак 

окремого кримінального феномена, який поєднує традиційне шахрайство, соціальну 

інженерію, кіберзлочинність, організовану злочинність та окремі форми торгівлі людьми. 

Протидія цьому явищу повинна здійснюватися комплексно шляхом удосконалення 

кримінального законодавства, посилення контролю за онлайн-платформами 

працевлаштування, розвитку цифрової грамотності населення та активної взаємодії 

правоохоронних органів із суб’єктами інформаційної діяльності. 
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ВИКОРИСТАННЯ ШТУЧНОГО ІНТЕЛЕКТУ В РОБОТІ АДВОКАТІВ ЯК ФАКТОР 

ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ ТА СТАНДАРТІВ ПРОФЕСІЙНОЇ 

ДОБРОЧЕСНОСТІ 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку цифрових технологій характеризується 

стрімким впровадженням систем штучного інтелекту, у різні сфери суспільного життя.  Ці 

новації беззаперечно торкнулись і юридичну діяльність. Де використання штучного інтелекту 

як допоміжного ресурсу в роботі адвокатів стає одним із ключових чинників трансформації 

ринку праці, що в свою чергу може змінити традиційний підхід щодо надання правничої 

допомоги, і нерідко таке питання інновацій виникає в контексті стандартів професійної 

доброчесності [1]. 

Мета. Дослідити використання штучного інтелекту в роботі адвокатів як фактор 

трансформації ринку праці та стандартів професійної доброчесності. 

Результати дослідження. Насамперед, варто зазначити, що відповідальне використання 

штучного інтелекту дозволяє суттєво підвищити ефективність в юридичній діяльності. Адже 

використовуючи такий інструмент як штучний інтелект збільшується здатність здійснювати 

швидкий аналіз великих масивів правової інформації, судової практики, нормативно-правових 

актів, а це значно скорочує час на підготовку процесуальних документів. Такий прогрес сприяє 

оптимізації робочого процесу адвокатів та підвищенню якості правничих послуг [2]. 

Враховуючи це, впровадження штучного інтелекту призводить до глобальної трансформації 

ринку праці, в тому числі і в сфері юриспруденції. Завдяки розвитку інтернет – технологій та 

цифровізації, зменшується потреба у виконанні рутинних завдань, і все це породжує попит 

фахівців, котрі володіють цифровими компетентностями, використовують новітні технології 

та вміють їх інтегрувати в свою професійну діяльність. Що обумовлено заміною технічної 

роботи на більш аналітичну та стратегічну, а ці два критерії дають перевагу в складовій 

професії адвоката. 

З іншого боку, слід зазначити, що одна із ключових та вагомих проблем сьогодення, під час 

використання штучного інтелекту в роботі юристів – є так звані «галюцинації», ситуації коли система 

генерує за запитом вигадану інформацію. Один із таких випадків відбувся в Сполучених Штатах 

Америки де позивач звернувся до суду проти авіакомпанії із Колумбії «Avianca», в своєму позові він 

вимагав відшкодувати за надані йому тілесні ушкодження, отримані під час рейсу. Його інтереси 

представляла нью-йоркська фірма «Levidow, Levidow & Oberman», представником якої був Стівен 

Шварц. В позові він надав суду перелік судових прецедентів для підтримки позиції їх клієнта. В 

процесі, судом було з’ясовано що ці рішення були вигадані штучним інтелектом. У ході розгляду 

справи адвокат Стівен Шварц визнав, що для спрощення своєї роботи під час обробки великих 

масивів інформації, використав штучний інтелект для пошуку подібних судових рішень щодо їх 

справи, та не перевіривши достовірність джерел долучив їх до матеріалів справи. Вбачаючи їх як такі 

що були реальними [3]. 

Важливим застереженням під час використання штучного інтелекту в роботі адвоката є 

етичне питання конфіденційності та приватності самого клієнта. Адже нерідко при зверненні до 

сторонніх інтернет ресурсів під час завантаження інформації про клієнта до зовнішніх систем, 

виникає ризик витоку цих даних, тим самим адвокат порушує (ст.22 Закону України «Про 

адвокатуру та адвокатську діяльність»)[4], що ставить під сумнів його професійну діяльність, та 
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довіру з питань конфіденційності відповідно до (ст.10 Правила адвокатської етики). У зв’язку з 

чим, адвокати мають сумлінно дотримуватись принципу обережності та забезпечити гідний 

рівень захисту інформації по відношенню до його клієнта. Саме адвокат несе відповідальність за 

результати використання штучного інтелекту, відповідно загальним засадам професійної етики 

юриста, він не може перекладати відповідальність на інструменти котрі він застосовую в своїй 

роботі. 

Висновки. Враховуючи, прогрес цифрових інновацій штучний інтелект стає дієвим 

інструментом в роботі адвоката щодо опрацювання великих масивів інформації та пошуку 

практики судових рішень. Важливим аспектом є необхідність нормативного врегулювання 

щодо використання штучного інтелекту в юриспруденції. Впровадження інноваційних 

технологій для аналізу даних, та адаптації міжнародного досвіду. Особливе значення мають 

відображати принципи етичних норм адвоката та конфіденційності клієнта, для забезпечення 

поваги до своєї роботи та по відношенню до інших учасників процесу. З огляду на все вище 

зазначене, можемо дійти висновку – що впровадження штучного інтелекту в суспільство все 

більше набирає обертів, чи можна це називати як майбутній інноваційним прогрес поки 

говорити ще рано. На сьогоднішній день маємо чітко розуміти що це тільки початок і 

обговорення щодо штучного інтелекту як допоміжного ресурсу в роботі багатьох сфер стає 

все більш актуальною. Тому, потрібно розробити механізми та нормативне врегулювання для 

стримування надмірного, бездумного використання цього інструменту. «Штучний інтелект 

має бути помічником в роботі, і ні в якому разі не замінювати вас повноцінно».  
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ОСНОВНІ ПРОБЛЕМИ У РЕАЛІЗАЦІЇ БЮДЖЕТНОЇ ПОЛІТИКИ ОРГАНІВ 

МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ ЯК ІНСТРУМЕНТУ РЕГУЛЮВАННЯ РИНКУ 

ПРАЦІ 

 

Актуальність. П’ятий рік повномасштабної війни рф проти України підсвітив 

накопичені десятиліттями проблеми діяльності органів місцевого самоврядування під час 

формування та реалізації бюджетної політики, завдяки якій здійснюється регулювання ринку 

праці на місцевому рівні. Відповідно до статті 17 Закону України «Про зайнятість населення», 

органи місцевого самоврядування поряд з рядом інших суб’єктів у межах своїх повноважень 

беруть участь у формуванні та реалізації державної політики у сфері зайнятості населення [1]. 

Практика реалізації таких повноважень місцевої влади в територіальних громадах часто 

супроводжується низкою системних проблем комплексного правового, економічного та 

організаційного характеру. 

Мета. Дослідити основні проблеми у реалізації бюджетної політики органів місцевого 

самоврядування як інструменту регулювання ринку праці. 

Результати дослідження. Передусім, в цьому контексті варто підкреслити одну з ключових 

проблем – обмеженість фінансової бази територіальних громад. Попри те, що положення Бюджетний 

кодекс України формально закріплюють принципи самостійності місцевих бюджетів [2], фактична 

структура їх доходів свідчить про значну залежність від міжбюджетних трансфертів. Така ситуація 

істотно звужує можливості органів місцевого самоврядування щодо самостійного визначення 

пріоритетів бюджетної політики, у тому числі у сфері сприяння зайнятості населення. Саме тому 

СЕКЦІЯ 9 

КОНСТИТУЦІЙНОГО, 

АДМІНІСТРАТИВНОГО ТА 

ФІНАНСОВОГО ПРАВА 
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фінансування програм розвитку ринку праці часто має залишковий характер і не задовольняє реальні 

потреби територіальних громад. Дана проблема є практично повсюдною на території України і 

потребує уваги з боку держави шляхом створення нових і нових законодавчо визначених форм 

залучення коштів до місцевих бюджетів не лише з середини країни, але й із закордону. 

Другим проблемним питанням можна вважати недостатню ефективність використання 

бюджетних ресурсів. З урахуванням практики, значна частина місцевих програм у сфері зайнятості 

має декларативний характер і не супроводжується належним фінансово-економічним 

обґрунтуванням. Відсутність чітких критеріїв оцінки результативності бюджетних витрат, а також 

недостатній рівень впровадження програмно-цільового методу бюджетування зумовлюють низьку 

ефективність впливу бюджетної політики на стан ринку праці. З урахуванням зазначеного можна 

констатувати, що формальне виконання бюджетних процедур не завжди трансформується у 

досягнення реальних соціально-економічних результатів. 

Третьою проблемою можна назвати недосконалість правового регулювання відповідної 

сфери. Незважаючи на наявність базових нормативно-правових актів (зокрема, Закон України «Про 

місцеве самоврядування в Україні» [3] та Закон України «Про зайнятість населення») чинне 

законодавство не забезпечує належного рівня системності та узгодженості. Зокрема, 

спостерігається нечіткість у розмежуванні повноважень між органами державної влади та органами 

місцевого самоврядування, що призводить до дублювання функцій або, навпаки, до виникнення 

прогалин у правовому регулюванні. Відсутність спеціалізованих правових механізмів впливу 

органів місцевого самоврядування на ринок праці обмежує їх реальні можливості у цій сфері. Ми 

погоджуємося з думкою Ладонько Л.С. та інших про те, що «питання вдосконалення нормативно-

правового забезпечення, механізмів державного регулювання ринку праці України, особливо в 

умовах воєнного стану, залишається актуальним, враховуючи постійні зміни, обумовлені 

переміщенням населення, зміни територіальної та соціально-економічної ситуації в країні, 

з’являється постійна необхідність в розробці нових підходів, заходів, які будуть адаптивними в 

умовах сьогодення та сприятимуть подоланню негативних наслідків, спричинених воєнними діями 

тощо» [4].  

Поряд з окресленими нами основними проблемами окремої уваги заслуговує проблема 

недостатньої інституційної спроможності органів місцевого самоврядування. У багатьох 

територіальних громадах спостерігається дефіцит кваліфікованих кадрів, здатних забезпечити 

належний рівень стратегічного планування та реалізації бюджетної політики. Низький рівень 

аналітичного забезпечення, обмежене використання сучасних управлінських інструментів та 

недостатній розвиток цифрових технологій у сфері публічних фінансів негативно впливають на 

якість рішень місцевих рад щодо регулювання суспільних відносин у сфері зайнятості населення. 

Важливим стримуючим чинником є також недостатній рівень координації між різними суб’єктами 

формування та реалізації політики зайнятості. Ефективне функціонування ринку праці передбачає 

тісну взаємодію органів місцевого самоврядування з державною службою зайнятості, суб’єктами 

господарювання, освітніми установами та громадськими організаціями. Проте на практиці така 

взаємодія часто має фрагментарний характер, що знижує ефективність реалізації комплексних 

програм зайнятості та унеможливлює врахування реальних потреб локальних ринків праці. 

Крім того, слід відзначити наявність значних територіальних диспропорцій у розвитку 

громад, що безпосередньо впливають на можливості реалізації бюджетної політики у сфері 

зайнятості. Різний рівень економічного розвитку, ресурсного забезпечення та інвестиційної 

привабливості територій зумовлює нерівномірність у створенні робочих місць та доступі 

населення до можливостей працевлаштування. Це, у свою чергу, спричиняє внутрішню 

міграцію робочої сили та поглиблення соціально-економічної нерівності. 

Нарешті, суттєвою проблемою є відсутність довгострокового стратегічного бачення у 

формуванні бюджетної політики органів місцевого самоврядування. Переважання 

короткострокових бюджетних рішень, орієнтованих на поточні потреби, обмежує можливості 
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для реалізації системних заходів, спрямованих на сталий розвиток ринку праці. Відсутність 

комплексних стратегій розвитку зайнятості на місцевому рівні ускладнює формування 

ефективних механізмів адаптації ринку праці до сучасних викликів. 

Висновки. Таким чином, основні проблеми органів місцевого самоврядування у 

реалізації бюджетної політики як інструменту регулювання ринку праці мають комплексний 

характер і потребують системного вирішення. Їх подолання цілком можливе за умови 

подальших наукових розробок окресленої проблематики з метою вдосконалення правового 

регулювання, зміцнення фінансової основи місцевих бюджетів та підвищення інституційної 

спроможності органів місцевого самоврядування. 
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АДМІНІСТРАТИВНІ ПРОЦЕДУРИ У СФЕРІ ЗАЙНЯТОСТІ НАСЕЛЕННЯ: 

СУЧАСНИЙ СТАН ТА ПЕРСПЕКТИВИ ВДОСКОНАЛЕННЯ 

 

Актуальність. Система адміністративних процедур у сфері зайнятості населення є 

важливим елементом механізму реалізації державної соціальної політики та забезпечення 

конституційного права особи на працю. Ефективність функціонування відповідних процедур 

безпосередньо впливає на рівень доступності адміністративних послуг, якість взаємодії 

громадян із суб’єктами владних повноважень, а також на загальний стан реалізації державної 

політики у сфері ринку праці. В умовах трансформації системи публічного адміністрування, 

розвитку електронного урядування та адаптації національного законодавства до стандартів 

Європейського Союзу питання вдосконалення адміністративних процедур у сфері зайнятості 

набуває особливої актуальності. 

Мета. Вивчити адміністративні процедури у сфері зайнятості населення: сучасний стан 

та перспективи вдосконалення. 

Результати дослідження. Правову основу функціонування системи зайнятості 

населення становить Закон України «Про зайнятість населення», який визначає організаційні, 

правові та економічні засади державної політики у сфері зайнятості, гарантії захисту прав 

громадян та повноваження органів публічної влади у відповідній сфері [1]. Водночас суттєвий 

вплив на розвиток адміністративно-процедурних механізмів справило прийняття Закону 

України «Про адміністративну процедуру», який закріпив базові принципи взаємодії 

адміністративних органів із приватними особами, визначив стандарти прийняття 

адміністративних актів та встановив загальні вимоги до здійснення адміністративного 

провадження [2]. 

Адміністративні процедури у сфері зайнятості населення охоплюють комплекс 

процедурних дій, що здійснюються уповноваженими суб’єктами публічної адміністрації з 

метою реалізації громадянами права на працю, соціальний захист та отримання 

адміністративних послуг у сфері зайнятості. До таких процедур належать реєстрація 

безробітних осіб, призначення та виплата допомоги по безробіттю, надання ваучерів на 

професійне навчання, видача дозволів на застосування праці іноземців та осіб без 

громадянства, реалізація програм підтримки підприємницької діяльності, а також надання 

компенсацій роботодавцям у межах державних програм стимулювання зайнятості. 

Центральне місце у системі реалізації адміністративних процедур у сфері зайнятості 

займає Державна служба зайнятості України. Діяльність спрямована на забезпечення 

ефективного функціонування ринку праці, сприяння працевлаштуванню населення та 

реалізацію державних програм підтримки зайнятості. Як зазначає Д. О. Бездєнєжна, сучасний 

етап розвитку служби зайнятості характеризується розширенням функціонального змісту 

адміністративних послуг та поступовою цифровізацією процедур взаємодії з громадянами [3, 

с. 133]. 

Сучасний стан адміністративних процедур у сфері зайнятості характеризується 

активним впровадженням цифрових механізмів надання адміністративних послуг. Після 

запровадження воєнного стану особливого значення набуло забезпечення дистанційного 

доступу громадян до адміністративних сервісів у сфері зайнятості. У зв’язку з цим держава 
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активізувала процес інтеграції електронних сервісів Державної служби зайнятості із засобами 

Єдиного державного вебпорталу електронних послуг та системою центрів надання 

адміністративних послуг. 

Важливим етапом модернізації адміністративних процедур стало прийняття постанови 

Кабінету Міністрів України «Про деякі питання надання послуг у сфері зайнятості населення 

через центри надання адміністративних послуг» від 07.01.2026 № 40 [4]. Вказаним 

нормативно-правовим актом передбачено розширення переліку адміністративних послуг у 

сфері зайнятості, які можуть надаватися через ЦНАПи, а також спрощення порядку взаємодії 

між громадянами та органами служби зайнятості. Реалізація відповідних змін спрямована на 

підвищення доступності адміністративних послуг та мінімізацію бюрократичних процедур. 

Одним із ключових напрямів розвитку адміністративних процедур у сфері зайнятості є 

цифровізація адміністративного провадження. Запровадження електронного кабінету 

безробітного, можливості дистанційного подання заяв та автоматизованого обміну 

інформацією між державними реєстрами дозволило суттєво скоротити строки надання 

адміністративних послуг та спростити механізм їх отримання. Крім того, цифровізація 

процедур сприяє підвищенню прозорості діяльності органів публічної влади та зменшенню 

корупційних ризиків у сфері адміністративного обслуговування населення. 

Водночас сучасний стан адміністративних процедур у сфері зайнятості характеризується 

наявністю низки проблем, які негативно впливають на ефективність функціонування 

відповідної системи. Однією з найбільш суттєвих проблем є фрагментарність нормативного 

регулювання. Значна частина процедур у сфері зайнятості регламентується підзаконними 

нормативно-правовими актами, що ускладнює практичне застосування законодавства та 

створює ризики неоднакового тлумачення окремих процедурних положень територіальними 

органами служби зайнятості. 

Окрему проблему становить надмірна формалізація окремих адміністративних 

процедур. Незважаючи на впровадження електронних сервісів, окремі адміністративні дії все 

ще потребують особистої присутності заявника, подання значної кількості документів або 

проходження тривалих процедур перевірки. Така ситуація негативно впливає на оперативність 

надання адміністративних послуг та ускладнює реалізацію права громадян на отримання 

державної підтримки у сфері зайнятості. 

У науковій літературі також звертається увага на проблему недостатньої уніфікації 

адміністративних процедур у сфері публічного адміністрування. В. П. Тимощук зазначає, що 

відсутність єдиних процедурних стандартів призводить до різного підходу до вирішення 

однотипних адміністративних справ та негативно впливає на рівень правової визначеності у 

відносинах між громадянами та органами публічної влади [5, с. 214]. У сфері зайнятості 

відповідна проблема проявляється у відмінностях практичного застосування процедурних 

механізмів у різних територіальних підрозділах служби зайнятості. 

В умовах воєнного стану особливої актуальності набуває питання забезпечення 

доступності адміністративних процедур для внутрішньо переміщених осіб, ветеранів війни, 

осіб з інвалідністю та інших соціально вразливих категорій населення. Саме ці категорії 

громадян найбільше потребують оперативного доступу до адміністративних послуг у сфері 

працевлаштування та соціального забезпечення. У зв’язку з цим важливого значення набуває 

забезпечення максимально спрощеного механізму взаємодії громадян із суб’єктами владних 

повноважень. 

Перспективи вдосконалення адміністративних процедур у сфері зайнятості населення 

пов’язані насамперед із подальшим розвитком електронного урядування та імплементацією 

європейських стандартів належного адміністрування. У сучасних умовах актуальним є 

забезпечення повної інтеграції інформаційних систем органів державної влади, розширення 

можливостей дистанційного отримання адміністративних послуг та вдосконалення механізмів 
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електронної ідентифікації заявників. 

Крім того, потребує вдосконалення механізм адміністративного оскарження рішень 

органів служби зайнятості. Закон України «Про адміністративну процедуру» закріпив право 

особи на участь у процедурі прийняття адміністративного акта, доступ до матеріалів справи 

та отримання мотивованого рішення [2]. Проте практична реалізація відповідних положень у 

діяльності органів служби зайнятості потребує додаткового нормативного та організаційного 

забезпечення. 

Не менш важливим напрямом реформування є гармонізація спеціального законодавства 

у сфері зайнятості населення із загальними положеннями адміністративно-процедурного 

законодавства. На сьогодні окремі адміністративні процедури у сфері зайнятості залишаються 

недостатньо врегульованими або не повною мірою відповідають принципам відкритості, 

передбачуваності та правової визначеності адміністративного провадження. 

Висновки. Отже, адміністративні процедури у сфері зайнятості населення є важливим 

інструментом реалізації державної політики у сфері праці та соціального захисту населення. 

Сучасний стан відповідної системи характеризується активною цифровізацією 

адміністративних послуг, спрощенням окремих процедурних механізмів та адаптацією 

національного законодавства до європейських стандартів публічного адміністрування. 

Водночас наявність фрагментарного нормативного регулювання, недостатня уніфікація 

процедур та проблеми доступності адміністративних послуг свідчать про необхідність 

подальшого вдосконалення адміністративно-процедурного механізму у сфері зайнятості 

населення. 
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КОНСТИТУЦІЙНО-ПРАВОВІ МЕХАНІЗМИ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ТРУДОВИХ ПРАВ 

ВЕТЕРАНІВ ВІЙНИ В УКРАЇНІ 

 

Актуальність. Повномасштабна збройна агресія Російської Федерації проти України 

зумовила необхідність переосмислення підходів до реалізації державної політики у сфері 

забезпечення соціально-економічних прав ветеранів війни. В умовах масштабної демобілізації 

військовослужбовців та структурної трансформації національного ринку праці проблема 

трудової реінтеграції ветеранів набуває системного значення, оскільки стосується не лише 

сфери соціального захисту, а й ефективності функціонування механізму соціальної держави, 

забезпечення соціальної стабільності та відновлення людського потенціалу держави. За таких 

умов забезпечення трудових прав ветеранів війни доцільно розглядати як складову 

конституційного механізму гарантування соціально-економічних прав людини. 

Мета. Дослідити конституційно-правові механізми забезпечення трудових прав 

ветеранів війни в Україні. 

Результати дослідження. Конституція України визначає людину, її життя і гідність 

найвищою соціальною цінністю та покладає на державу обов’язок щодо утвердження і 

забезпечення прав і свобод людини [1]. Одним із базових соціально-економічних прав є право 

на працю, закріплене у ст. 43 Конституції України, відповідно до якої кожен має право на 

працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку особа вільно обирає або 

на яку добровільно погоджується [1]. 

У контексті забезпечення трудових прав ветеранів війни зазначені положення формують 

конституційну основу державної політики у сфері професійної адаптації та трудової 

реінтеграції осіб, які брали участь у захисті державного суверенітету та територіальної 

цілісності України. 

У сучасній конституційно-правовій доктрині механізм забезпечення прав людини 

розглядається як система взаємопов’язаних нормативно-правових, організаційних та 

інституційних засобів, спрямованих на створення належних умов для реалізації та захисту 

конституційних прав і свобод. Як слушно зазначає О. В. Марцеляк, ефективність такого 

механізму визначається не лише нормативним закріпленням відповідних гарантій, а й рівнем 

інституційної спроможності держави забезпечити їх практичну реалізацію [2, с. 276–278].               

У свою чергу, О. В. Скрипнюк наголошує, що в умовах воєнного стану питання забезпечення 

соціально-економічних прав людини безпосередньо пов’язується зі здатністю держави 

гарантувати ефективність конституційного механізму захисту прав і свобод людини [3, с. 11–

14]. Зазначені підходи дозволяють розглядати забезпечення трудових прав ветеранів війни не 

виключно як елемент системи соціального забезпечення, а як складову конституційної моделі 

соціальної держави. 

Нормативну основу забезпечення трудових прав ветеранів війни становлять Конституція 

України, трудове законодавство та спеціальні нормативно-правові акти у сфері соціального 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

248 

 

 

захисту ветеранів. Базове значення у цій системі має Закон України «Про статус ветеранів 

війни, гарантії їх соціального захисту», який визначає правові засади державної політики щодо 

професійної адаптації, соціального захисту та працевлаштування ветеранів війни [4]. 

Водночас аналіз чинного законодавства та практики його реалізації свідчить про наявність 

нормативної фрагментарності та недостатньої узгодженості механізмів забезпечення права 

ветеранів на працю. 

Однією з ключових проблем у досліджуваній сфері залишається відсутність цілісної 

моделі трудової реінтеграції ветеранів війни. Чинна система державної підтримки переважно 

орієнтована на компенсацію соціальних наслідків війни через механізми матеріального 

забезпечення та пільгового регулювання. Натомість питання довгострокової професійної 

адаптації та забезпечення конкурентоспроможності ветеранів у структурі сучасного ринку 

праці залишаються недостатньо врегульованими. Подібний підхід свідчить про домінування 

компенсаційної моделі державної політики над інтеграційною, що обмежує ефективність 

реалізації права ветеранів на працю. 

Особливої актуальності зазначена проблема набуває в умовах структурної трансформації 

ринку праці. Цифровізація економічних процесів, поширення нестандартних форм зайнятості 

та зміна професійної структури зайнятості населення обумовлюють підвищення вимог до 

професійної компетентності працівників. За таких умов професійна адаптація ветеранів війни 

повинна розглядатися як самостійний напрям державної політики у сфері відновлення 

людського потенціалу держави. У науковій літературі професійна адаптація ветеранів 

обґрунтовано визначається складовою механізму забезпечення соціальної безпеки та 

стабільності функціонування ринку праці [5, с. 58–60]. 

Водночас сучасна система професійної адаптації ветеранів характеризується 

недостатнім рівнем інституційної координації. Відсутність комплексного моніторингу 

зайнятості ветеранів, обмеженість механізмів стимулювання роботодавців та недостатня 

взаємодія між суб’єктами публічного управління істотно знижують ефективність державної 

політики у сфері трудової реінтеграції ветеранів. У результаті значна частина законодавчо 

закріплених гарантій зберігає декларативний характер, що негативно впливає на рівень 

реалізації конституційного права ветеранів на працю. 

Окремої уваги потребує проблема забезпечення принципу рівності та недискримінації у 

сфері трудових відносин. Незважаючи на конституційне закріплення рівності прав і свобод 

людини, ветерани війни нерідко стикаються з обмеженнями під час працевлаштування, що 

обумовлено не лише економічними чинниками, а й наявністю стійких соціальних стереотипів 

щодо осіб, які брали участь у бойових діях. За таких умов ефективність конституційно-

правового механізму забезпечення трудових прав ветеранів безпосередньо залежить від 

здатності держави сформувати дієві правові та економічні інструменти стимулювання 

зайнятості цієї категорії осіб. 

Важливе місце у системі гарантування трудових прав ветеранів війни посідає судовий 

захист. Конституційне право на судовий захист виступає однією з базових гарантій реалізації 

соціально-економічних прав ветеранів. Судова практика у справах, пов’язаних із соціальним 

та трудовим захистом ветеранів війни, сприяє формуванню єдиних підходів до застосування 

відповідного законодавства та забезпечує уніфікацію правозастосовної практики. 

Висновки. Таким чином, сучасний стан забезпечення трудових прав ветеранів війни в 

Україні свідчить про необхідність трансформації існуючої моделі державної політики у сфері 

трудової реінтеграції ветеранів. Пріоритетним напрямом удосконалення конституційно-

правового механізму забезпечення права ветеранів на працю повинно стати формування 

комплексної системи професійної адаптації, орієнтованої на поєднання нормативно-правових, 

інституційних та економічних механізмів інтеграції ветеранів у сучасний ринок праці.  
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Реалізація зазначених завдань є необхідною умовою забезпечення ефективності 

соціальної держави та формування дієвого механізму гарантування соціально-економічних 

прав людини в умовах післявоєнного відновлення України. 
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АДМІНІСТРАТИВНО-ПРАВОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПОДОЛАННЯ КАДРОВОГО 

ДЕФІЦИТУ В ТЕРИТОРІАЛЬНИХ ГРОМАДАХ 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку місцевого самоврядування в Україні 

характеризується суттєвим ускладненням механізмів кадрового забезпечення територіальних 

громад. В умовах воєнного стану, масштабних демографічних втрат, активізації міграційних 

процесів та структурної трансформації локального ринку праці проблема кадрового дефіциту 

набула ознак системного чинника, що безпосередньо впливає на інституційну спроможність 

органів місцевого самоврядування. За таких умов кадрове забезпечення громад виходить за 

межі суто організаційного питання та трансформується у самостійний напрям 

адміністративно-правового забезпечення функціонування системи публічного управління. 

Мета. Дослідити адміністративно-правове забезпечення подолання кадрового дефіциту 

в територіальних громадах. 

Результати дослідження. Недостатній рівень кадрового забезпечення територіальних 

громад негативно позначається на реалізації делегованих повноважень, ефективності надання 

адміністративних і соціальних послуг, а також на здатності органів місцевого самоврядування 

забезпечувати сталий розвиток територій. У правовому вимірі проблема полягає в тому, що 

чинний механізм кадрового забезпечення громад значною мірою залишається орієнтованим 

на умови відносно стабільного функціонування публічної служби, тоді як сучасні виклики 

потребують формування нових адміністративно-правових підходів до управління людськими 

ресурсами на місцевому рівні. 

Відповідно до ст. 2 Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні» місцеве 

самоврядування є гарантованим державою правом та реальною здатністю територіальної 

громади самостійно або під відповідальність органів місцевого самоврядування вирішувати 

питання місцевого значення [2]. Реалізація зазначених положень безпосередньо залежить від 

кадрового потенціалу громади, оскільки саме професійний рівень посадових осіб визначає 

ефективність реалізації управлінських функцій, результативність муніципальної політики та 

якість публічних послуг. 

У сучасних умовах кадровий дефіцит доцільно розглядати не лише як наслідок 

демографічних чи економічних трансформацій, а як індикатор функціональної недостатності 

чинного адміністративно-правового механізму публічного управління. Особливо гостро така 

проблема проявляється у малих територіальних громадах, які через обмежені фінансові 

ресурси та низький рівень конкурентоспроможності муніципальної служби фактично 

втрачають можливість залучати кваліфікованих фахівців у сферах освіти, охорони здоров’я, 

соціального захисту, земельних відносин та публічного адміністрування. 

Суттєвим фактором загострення кадрової кризи стала повномасштабна війна, наслідком 

якої стали масова міграція населення, мобілізація працівників, зростання навантаження на 

органи місцевого самоврядування та одночасне збільшення потреби у фахівцях, здатних 

забезпечувати функціонування громад в умовах кризового управління. У цьому аспекті 

кадровий дефіцит уже безпосередньо впливає на реалізацію принципу субсидіарності, 

оскільки недостатня кадрова спроможність громад ускладнює виконання як власних, так і 

делегованих повноважень. 

Нормативну основу адміністративно-правового забезпечення кадрової політики у 
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територіальних громадах становлять Конституція України [1], закони України «Про місцеве 

самоврядування в Україні» [2], «Про службу в органах місцевого самоврядування» [3], «Про 

зайнятість населення» [4] та інші нормативно-правові акти у сфері публічної служби й 

регіонального розвитку. Разом із тим аналіз чинного законодавства свідчить про 

фрагментарність правового регулювання кадрового забезпечення громад та недостатню 

узгодженість між державною політикою зайнятості, реформою децентралізації та механізмами 

муніципального кадрового менеджменту. 

Особливого значення у цьому контексті набуває оновлення правового регулювання 

служби в органах місцевого самоврядування. Прийняття нової редакції Закону України «Про 

службу в органах місцевого самоврядування» спрямоване на модернізацію муніципальної 

служби, підвищення професійного рівня посадових осіб та вдосконалення механізмів 

проходження служби [3]. Водночас практика реалізації зазначених положень свідчить, що 

нормативне оновлення саме по собі не забезпечує подолання кадрового дефіциту без 

формування належних фінансових, організаційних та мотиваційних умов функціонування 

муніципальної служби. 

Науковці обґрунтовано наголошують, що ефективність функціонування територіальних 

громад безпосередньо залежить від збалансованого використання кадрових, фінансових та 

управлінських ресурсів [5, с. 196]. Водночас сучасна практика свідчить про переважно 

реактивний характер кадрової політики в органах місцевого самоврядування, за якого кадрові 

рішення спрямовані переважно на оперативне заповнення вакантних посад, а не на 

формування довгострокового кадрового потенціалу громад. 

У правовому аспекті проблема посилюється обмеженістю кадрової автономії органів 

місцевого самоврядування. Фактично громади не мають достатнього інструментарію для 

формування власної системи стимулювання працівників, реалізації локальних програм 

кадрової підтримки чи створення ефективних механізмів професійного розвитку персоналу. 

За таких умов формується асиметрична модель кадрового забезпечення, за якої фінансово 

спроможні громади концентрують професійний кадровий ресурс, тоді як менш розвинені 

території поступово втрачають управлінський потенціал. 

Функціональна недостатність чинного адміністративно-правового механізму кадрового 

забезпечення проявляється також у відсутності комплексного підходу до прогнозування 

кадрових потреб територіальних громад. Наявні механізми державної політики зайнятості 

переважно не враховують специфіку локального ринку праці та реальні кадрові потреби 

органів місцевого самоврядування. У результаті кадрове забезпечення громад здійснюється 

переважно ситуативно, без належного стратегічного планування та довгострокового 

прогнозування. 

За таких умов адміністративно-правове забезпечення подолання кадрового дефіциту 

потребує комплексної модернізації. Пріоритетними напрямами мають стати удосконалення 

механізмів муніципальної кадрової політики, розширення фінансової автономії громад у сфері 

стимулювання працівників, розвиток системи професійного навчання посадових осіб 

місцевого самоврядування, впровадження цифрових технологій кадрового менеджменту, а 

також формування спеціальних програм залучення молодих фахівців до роботи у 

територіальних громадах. 

Важливого значення набуває також адаптація європейських підходів до управління 

людськими ресурсами у системі місцевого самоврядування. Насамперед ідеться про перехід 

від формального кадрового адміністрування до стратегічного управління людським 

потенціалом громад, що передбачає довгострокове планування кадрових потреб, розвиток 

професійних компетентностей та забезпечення кадрової стійкості органів місцевого 

самоврядування. 
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Висновки. Отже, кадровий дефіцит у територіальних громадах є комплексною 

адміністративно-правовою проблемою, що безпосередньо впливає на ефективність реалізації 

муніципальної політики, інституційну спроможність громад та результативність 

функціонування системи публічного управління загалом. Сучасний стан правового 

регулювання кадрового забезпечення територіальних громад не повною мірою відповідає 

викликам воєнного та післявоєнного періоду, що зумовлює необхідність подальшого 

вдосконалення адміністративно-правових механізмів управління кадровим потенціалом на 

місцевому рівні. Формування ефективної системи кадрового забезпечення територіальних 

громад має стати одним із пріоритетних напрямів модернізації місцевого самоврядування та 

забезпечення сталого розвитку держави. 
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Актуальність. Функціонування ринку праці є одним із ключових напрямів державної 

соціально-економічної політики, оскільки рівень зайнятості населення безпосередньо впливає 

на економічну стабільність держави, рівень соціального захисту громадян та ефективність 

реалізації конституційного права на працю. В умовах воєнного стану, масштабних 

демографічних змін, внутрішньої та зовнішньої міграції населення, структурної трансформації 

економіки та необхідності адаптації національного законодавства до європейських стандартів 

питання діяльності органів публічної адміністрації у сфері регулювання ринку праці набуває 

особливої актуальності. 

Мета. Вивчити роль органів публічної адміністрації у забезпеченні функціонування 

ринку праці в Україні 

Результати дослідження. Ринок праці є складним об’єктом публічного адміністрування, 

який охоплює систему суспільних відносин, пов’язаних із забезпеченням зайнятості 

населення, регулюванням трудових відносин, професійною адаптацією працівників та 

соціальним захистом безробітних осіб. Ефективне функціонування ринку праці значною 

мірою залежить від здатності органів публічної адміністрації забезпечувати баланс між 

інтересами держави, роботодавців та працівників, а також оперативно реагувати на соціально-

економічні виклики [5, с. 15]. 

Правову основу функціонування ринку праці становлять Конституція України, Кодекс 

законів про працю України, Закон України «Про зайнятість населення», Закон України «Про 

організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» та інші нормативно-правові акти [1; 

2; 3; 4]. Відповідно до ст. 43 Конституції України кожен має право на працю, що включає 

можливість заробляти собі на життя працею, яку особа вільно обирає або на яку вільно 

погоджується [1]. Реалізація зазначеного права безпосередньо пов’язана з ефективністю 

діяльності органів публічної адміністрації, уповноважених формувати та реалізовувати 

державну політику у сфері зайнятості населення. 

Центральне місце у системі органів публічної адміністрації, що здійснюють регулювання 

ринку праці, належить Кабінет Міністрів України та Міністерство економіки України. Саме 

Міністерство економіки України забезпечує формування та реалізацію державної політики у 

сфері праці та зайнятості населення, здійснює прогнозування розвитку ринку праці, бере 

участь у розробленні нормативно-правових актів та координує діяльність інших органів 

виконавчої влади у відповідній сфері. У науковій літературі справедливо наголошується, що 

ефективність державного регулювання ринку праці значною мірою залежить від здатності 

органів публічного управління адаптувати механізми державної політики до сучасних 

економічних умов та тенденцій розвитку трудових відносин. 
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Особливе місце у системі органів публічної адміністрації посідає Державна служба 

зайнятості України, діяльність якої спрямована на практичну реалізацію державної політики 

зайнятості населення. Основними функціями служби є сприяння працевлаштуванню 

громадян, надання консультаційних та інформаційних послуг, організація професійної 

орієнтації, професійного навчання та перепідготовки безробітних осіб, а також забезпечення 

виплати допомоги по безробіттю. Крім того, служба зайнятості здійснює аналітичне 

забезпечення функціонування ринку праці, проводить моніторинг рівня зайнятості населення 

та взаємодіє з роботодавцями щодо забезпечення кадрових потреб підприємств [6, с. 278]. 

В умовах трансформації економічних процесів особливого значення набуває 

цифровізація діяльності органів публічної адміністрації у сфері зайнятості населення. 

Використання електронних сервісів сприяє спрощенню адміністративних процедур, 

підвищенню доступності державних послуг та оптимізації взаємодії між громадянами, 

роботодавцями й органами державної влади. Запровадження електронних платформ для 

пошуку роботи, подання документів та отримання адміністративних послуг дозволяє 

забезпечити оперативність обробки інформації та зменшити рівень бюрократизації 

управлінських процесів. Водночас цифровізація системи зайнятості вимагає належного 

нормативного забезпечення та удосконалення механізмів інформаційної взаємодії між 

суб’єктами публічного адміністрування [6, с. 279]. 

Суттєвий вплив на функціонування ринку праці України мають наслідки 

повномасштабної збройної агресії Російської Федерації. Воєнні дії спричинили скорочення 

кількості робочих місць, релокацію підприємств, масштабне переміщення населення та 

посилення дисбалансу між попитом і пропозицією робочої сили. За таких умов органи 

публічної адміністрації реалізують комплекс заходів, спрямованих на стабілізацію ситуації на 

ринку праці, зокрема програми підтримки внутрішньо переміщених осіб, механізми 

компенсації роботодавцям витрат на працевлаштування громадян, грантові програми 

підтримки підприємництва та заходи професійної адаптації населення [7, с. 37]. 

Однією з ключових проблем сучасного ринку праці є невідповідність професійної 

структури робочої сили актуальним потребам економіки. Значна кількість роботодавців 

відчуває дефіцит кваліфікованих працівників, тоді як рівень безробіття серед молоді та 

окремих соціально вразливих категорій населення залишається високим. Вказані обставини 

зумовлюють необхідність посилення ролі органів публічної адміністрації у сфері 

прогнозування потреб ринку праці, розвитку системи професійного навчання та впровадження 

активних програм зайнятості населення. 

У контексті євроінтеграційних процесів важливого значення набуває адаптація 

національного законодавства до стандартів Європейський Союз. Європейські підходи до 

регулювання ринку праці передбачають забезпечення гнучкості зайнятості, розвиток 

соціального діалогу, удосконалення механізмів соціального захисту населення та 

забезпечення належного рівня гарантій трудових прав громадян. У зв’язку з цим одним із 

пріоритетних напрямів діяльності органів публічної адміністрації є модернізація механізмів 

державного управління у сфері зайнятості населення відповідно до сучасних європейських 

стандартів. 

Висновки. Таким чином, органи публічної адміністрації відіграють визначальну роль у 

забезпеченні функціонування ринку праці в Україні. Їх діяльність охоплює формування та 

реалізацію державної політики зайнятості, організацію системи соціального захисту 

безробітних осіб, цифровізацію адміністративних послуг, професійну адаптацію населення та 

забезпечення стабільності трудових відносин. Сучасні виклики, пов’язані з воєнним станом, 

демографічними процесами та євроінтеграцією України, зумовлюють необхідність 

подальшого вдосконалення адміністративно-правових механізмів регулювання ринку праці та 

підвищення ефективності діяльності органів публічної адміністрації у відповідній сфері. 
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ПРАЦІ 

 

Актуальність. У сучасних умовах глобалізації виставкова діяльність перестає бути 

лише інструментом збуту, перетворюючись на стратегічний важіль публічного управління. 

Розвиток цього сектору безпосередньо впливає на регіональні ринки праці, створюючи попит 

на висококваліфіковані кадри та стимулюючи міжгалузеву мобільність [1, с. 45]. Ефективне 

державне регулювання виставкової індустрії дозволяє активізувати інноваційний потенціал 

регіонів. Завдяки проведенню масштабних експозиційних заходів формуються нові 

професійні ніші у сферах IT-супроводу, логістики та дизайну. Публічне управління в цьому 

контексті має бути спрямоване на створення сприятливого інвестиційного клімату, що, у свою 

чергу, веде до зростання кількості робочих місць із високою доданою вартістю [2, с. 112]. 

Мета. Вивчити публічне управління виставковою галуззю як чинник стимулювання 

інноваційного розвитку регіональних ринків праці. 

Результати дослідження. Важливим аспектом є інтеграція виставкової діяльності з системою 

професійної освіти. Виставки стають майданчиками для апробації інноваційних технологій, що 

вимагає від трудових ресурсів швидкої адаптації та опанування нових компетенцій [3, с. 88]. Таким 

чином, стимулювання виставкової галузі з боку органів місцевого самоврядування виступає 

каталізатором оновлення структури зайнятості в регіоні. Публічне управління виставковою галуззю є 

дієвим механізмом трансформації ринку праці. Воно забезпечує не лише короткострокову зайнятість 

під час заходів, а й сприяє довгостроковому інноваційному розвитку через розвиток людського 

капіталу та підтримку високотехнологічних галузей [1, с. 48]. Міжнародний аспект публічного 

управління виставковою діяльністю виявляється через створення транскордонних кластерів, де 

виставка стає центром тяжіння для іноземних інвестицій та технологій. Це зумовлює виникнення 

явища «професійної дифузії», коли досвід іноземних фахівців інтегрується в локальні практики, 

підвищуючи загальну кваліфікацію регіональної робочої сили [4, с. 22]. Застосування інструментів 

публічно-приватного партнерства у розвитку виставкових центрів дозволяє синхронізувати потреби 

СЕКЦІЯ 10 

ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ ТА 

АДМІНІСТРУВАННЯ 
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ринку праці з навчальними програмами професійної освіти, що мінімізує структурне безробіття [2, с. 

115]. 

Особливого значення набуває цифрова трансформація управління галуззю. 

Впровадження інтелектуальних систем аналізу відвідуваності та Big Data у виставковий 

процес вимагає від державних управлінців перегляду стандартів професійної підготовки 

кадрів. Ринок праці реагує на ці виклики появою запиту на мультидисциплінарних фахівців, 

здатних працювати на межі маркетингу, IT та міжнародного права [5, с. 14]. Таким чином, 

інноваційний розвиток регіону стає прямим наслідком стратегічно вибудуваної виставкової 

політики, яка стимулює не лише економічні показники, а й якісне оновлення трудового 

потенціалу. Системне публічне управління виставковою сферою має розглядатися як 

невід’ємна складова державної політики зайнятості. Це дозволяє перетворити регіональні 

ринки праці з пасивних реципієнтів змін на активних учасників міжнародного інноваційного 

простору, де виставковий захід виступає головним майданчиком для трансферу знань та 

професійної реалізації [1, с. 50]. 

Для посилення доказової бази тез необхідно інтегрувати статистичні дані та візуальні 

елементи, які демонструють кореляцію між розвитком виставкової індустрії та динамікою 

ринку праці. Статистичний аналіз та візуалізація впливу галузі. Інноваційний розвиток ринку 

праці через виставкову діяльність підтверджується показником мультиплікативного ефекту. 

За даними міжнародних аналітичних звітів, кожне робоче місце безпосередньо у виставковому 

центрі генерує до 6-8 додаткових робочих місць у суміжних галузях (готельно-ресторанний 

бізнес, логістика, ІТ-послуги) [1, с. 52]. 

 

Таблиця 1 

Вплив виставкових заходів на регіональні показники зайнятості 

 

Категорія персоналу Тип зайнятості 
Вплив на інноваційний 

розвиток 

Ядро індустрії (організатори, 

дизайнери) 
Постійна 

Впровадження BIM-

технологій та систем 

управління проєктами. 

Сервісний сектор (логістика, 

кейтеринг) 
Проєктна/Тимчасова 

Стимулювання гнучких 

форм зайнятості (gig-

economy). 

Інтелектуальний сектор 

(перекладачі, аналітики) 
Висококваліфікована 

Трансфер міжнародного 

досвіду та технологій. 

Джерело: розроблено автором. 

 

Динаміка трансформації професійних навичок. Згідно з прогнозами розвитку 

міжнародного співробітництва, структура попиту на компетенції у виставковій сфері 

зміщується в бік цифрових та екологічних стандартів. Графічний аналіз (Рис. 1.) показує, що 

протягом 2024-2026 років критичне значення для ринку праці матимуть фахівці, що володіють 

навичками сталого управління (Sustainable Event Management). 
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Рис. 1. Структура інноваційних запитів роботодавців у виставковій галузі 

Джерело: розроблено автором. 

 

Інтеграція в публічне управління. Для стимулювання цих показників органи публічного 

управління повинні застосовувати механізм цільового субсидування участі малих та середніх 

підприємств (МСП) у міжнародних виставках. Статистика свідчить, що регіони, які надають 

таку підтримку, демонструють на 12-15,0 % вищий рівень створення інноваційних стартапів 

протягом року після проведення великих галузевих експозицій [2, с. 118]. Наочність наведених 

даних підтверджує, що виставкова галузь є не просто інфраструктурним об'єктом, а активним 

драйвером реструктуризації ринку праці. Публічне управління має змістити акцент з 

фінансового контролю на стратегічне фасилітування виставкових процесів як методу 

підготовки кадрів нової генерації [5, с. 18]. 

Економічне обґрунтування та статистичні показники. Для об'єктивної оцінки впливу 

виставкової діяльності на ринок праці необхідно враховувати показник доданої вартості, яку 

генерує один фахівець галузі. Згідно з даними міжнародних моніторингових звітів, розвиток 

виставкової інфраструктури безпосередньо впливає на рівень зайнятості в регіоні через 

мультиплікатор доходів: кожна грошова одиниця, витрачена відвідувачем виставки, 

приносить регіональній економіці від 2,5 до 4 одиниць непрямого доходу [3, с. 42]. 

Таблиця 2 

Прогноз зміни структури зайнятості у виставковому секторі (2024-2026 рр.) 

 

Напрям інновацій 
Пріоритетність для 

ринку праці 

Необхідна зміна компетенцій 

(згідно з публічними 

програмами) 

Digital-трансформація Висока (48,0 %) 

Навички роботи з VR/AR-

інструментами, стрімінговими 

сервісами та CRM. 

Екологізація (Green 

Events) 
Середня (32,0 %) 

Знання стандартів ISO 20121, 

управління ланцюгами сталих 

поставок. 

Аналітичне управління Зростаюча (20,0 %) 

Володіння інструментами 

предиктивної аналітики та Big 

Data. 

Джерело: розроблено автором 
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Графічне представлення ринкових трендів. Аналіз динаміки міжнародного 

співробітництва вказує на те, що публічне управління має фокусуватися на підтримці форматів 

«Виставка-Конференція-Освіта». Це дозволяє скоротити розрив між теоретичною 

підготовкою в закладах вищої освіти та реальними вимогами інноваційних роботодавців [5, с. 

22]. 

Рис. 2. Ефективність інструментів публічного управління у стимулюванні зайнятості 

Джерело: розроблено автором. 

 

Таким чином, публічне управління виставковою діяльністю, виставковою галуззю має 

виступати не лише регулятором, а й стратегічним інвестором у людський капітал. 

Використання наведених статистичних моделей дозволяє регіональній владі прогнозувати 

потреби ринку праці та оперативно адаптувати освітні програми до вимог цифрової та 

екологічної економіки.  

Висновки. Перспективи подальших досліджень у межах обраної теми можуть бути 

зосереджені на таких напрямах: 

1. Розробка галузевих стандартів «зелених» виставок: подальше вивчення механізмів 

впровадження екологічного маркетингу дозволить сформувати конкретні критерії еко-

сертифікації для українських виставкових операторів у контексті європейської інтеграції. 

2. Цифрова адаптація кадрового потенціалу: окремого аналізу потребує питання 

трансформації освітніх програм для підготовки фахівців, здатних ефективно поєднувати 

офлайн-заходи з інструментами доповненої реальності (AR) та штучного інтелекту. 

3. Створення регіональних виставкових кластерів: перспективним є дослідження досвіду 

країн ЄС щодо створення інноваційних хабів на базі виставкових центрів як інструменту 

подолання структурного безробіття та стимулювання міжнародного співробітництва. 

4. Вплив Big Data на стратегічне планування: вивчення методів предиктивної аналітики 

у виставковій діяльності допоможе органам публічного управління точніше прогнозувати 

запити ринку праці та ефективно розподіляти ресурси на професійну підготовку кадрів. 
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БОЙКО В.О. 
Київське обласне відділення Фонду  

соціального захисту осіб з інвалідністю 

 

 

ПУБЛІЧНЕ УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНИМ ЗАХИСТОМ НАСЕЛЕННЯ ТА ЙОГО 

ВЗАЄМОЗВ’ЯЗОК ІЗ РИНКОМ ПРАЦІ В УМОВАХ СУЧАСНИХ ВИКЛИКІВ 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку України характеризується посиленням 

соціально-економічних ризиків, трансформацією ринку праці та зростанням навантаження на 

систему соціального захисту населення [1, с. 131]. Воєнний стан, масштабні міграційні 

процеси, руйнування економічної інфраструктури, скорочення рівня зайнятості та структурні 

зміни у сфері праці актуалізували необхідність модернізації механізмів публічного управління 

соціальною сферою. За таких умов ефективність державної політики у сфері соціального 

захисту визначає не лише рівень соціальної безпеки населення, а й можливості відновлення 

трудового потенціалу держави та забезпечення стійкості ринку праці. 

Мета. Вивчити публічне управління соціальним захистом населення та його 

взаємозв’язок із ринком праці в умовах сучасних викликів. 

Результати дослідження. Соціальний захист населення є важливою складовою 

державної соціальної політики та охоплює систему економічних, правових і організаційних 

заходів, спрямованих на підтримку громадян у разі виникнення соціальних ризиків. У 

сучасних умовах його функціонування вже не обмежується наданням матеріальної допомоги 

чи компенсаційних виплат.  

Значення набувають активні механізми соціальної підтримки, пов’язані із забезпеченням 

зайнятості, професійною адаптацією населення, розвитком людського капіталу та створенням 

умов для економічної самостійності громадян [2, с. 27]. Система соціального захисту повинна 

забезпечувати не лише соціальну підтримку населення, а й формувати передумови для його 

трудової активності та соціальної інтеграції. 

Взаємозв’язок соціального захисту та ринку праці має комплексний характер і 

проявляється через механізми державного регулювання зайнятості, соціального страхування, 

підтримки безробітних та реалізації програм професійного розвитку населення. Ринок праці 

формує економічну основу функціонування системи соціального захисту, оскільки рівень 

зайнятості безпосередньо впливає на наповнення соціальних фондів та фінансову стабільність 

соціальної сфери.  

Водночас ефективна система соціального захисту сприяє підтриманню трудового 

потенціалу населення, зниженню рівня соціальної вразливості та мінімізації наслідків 

безробіття.Тривале безробіття призводить до поглиблення соціальної диференціації та 

зниження економічної активності населення, тому державна політика соціального захисту 

повинна бути інтегрованою із політикою зайнятості. 

Сучасний ринок праці України функціонує в умовах значних структурних диспропорцій. 

Воєнні дії спричинили переміщення значної кількості населення, втрату робочих місць, 

скорочення економічної активності в окремих регіонах та посилення дефіциту кадрів у 

стратегічно важливих галузях. Водночас спостерігається зростання попиту на фахівців 

технічного профілю, працівників сфери логістики, медичних працівників та спеціалістів 

цифрової сфери. За даними Національного інституту стратегічних досліджень, ключовими 

тенденціями сучасного ринку праці є цифровізація трудових процесів, розвиток дистанційної 

зайнятості, посилення мобільності робочої сили та необхідність професійної перекваліфікації 

населення [3]. 
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У таких умовах система публічного управління соціальним захистом повинна 

забезпечувати не лише соціальну підтримку населення, а й створювати передумови для 

адаптації громадян до нових економічних реалій.  

Особливої актуальності набувають програми професійного навчання, перекваліфікації, 

підтримки підприємницької діяльності та сприяння працевлаштуванню внутрішньо 

переміщених осіб, ветеранів війни та осіб з інвалідністю. Ефективність державної політики у 

цій сфері значною мірою залежить від рівня координації між органами державної влади, 

місцевого самоврядування, службами зайнятості та інститутами громадянського суспільства. 

Важливим напрямом трансформації публічного управління соціальним захистом є 

цифровізація соціальних послуг. Запровадження електронних сервісів сприяє підвищенню 

доступності соціальної підтримки, скороченню адміністративних процедур та оперативності 

ухвалення управлінських рішень. В умовах воєнного стану цифрові механізми надання 

соціальних послуг стали одним із ключових інструментів забезпечення безперервності 

соціальної підтримки населення. Водночас цифровізація соціальної сфери потребує 

удосконалення нормативно-правового забезпечення, захисту персональних даних та 

підвищення рівня цифрової компетентності населення. 

Важливу роль у реформуванні державної політики зайнятості відіграє Стратегія 

зайнятості населення України до 2030 року, яка визначає пріоритети розвитку гнучких форм 

зайнятості, стимулювання економічної активності населення, підтримки 

конкурентоспроможності працівників та розвитку системи професійної адаптації [4].  

Реалізація стратегічних завдань у сфері зайнятості безпосередньо пов’язана з 

ефективністю системи соціального захисту, оскільки саме вона забезпечує підтримку 

громадян у період професійної трансформації, втрати роботи чи зміни умов праці. 

У контексті післявоєнного відновлення України особливого значення набуває 

формування активної моделі соціальної політики, орієнтованої на розвиток людського 

капіталу та стимулювання трудової активності населення. Пасивна система соціальної 

підтримки, що зосереджується виключно на виплатах і компенсаціях, не здатна забезпечити 

довгострокову соціально-економічну стабільність. Натомість сучасне публічне управління 

має базуватися на принципах адресності, адаптивності, цифровізації та інтегрованості 

соціальної й економічної політики. 

Висновки. Отже, взаємозв’язок системи соціального захисту населення та ринку праці є 

одним із визначальних чинників забезпечення соціальної безпеки держави. Сучасні виклики 

вимагають переходу до комплексної моделі публічного управління, у межах якої соціальний 

захист поєднуватиметься з активною політикою зайнятості, професійною адаптацією 

населення та розвитком людського капіталу.  

Підвищення ефективності управлінських механізмів у цій сфері сприятиме зниженню 

рівня соціальної вразливості населення, стабілізації ринку праці та створенню передумов для 

стійкого післявоєнного розвитку України. 
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ГОРОШКО С.О. 
здобувач другого (магістерського) рівня вищої освіти  

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

РЕФОРМУВАННЯ ПЕНСІЙНОЇ СИСТЕМИ ЯК ЧИННИК ТРАНСФОРМАЦІЇ 

РИНКУ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 

 

Актуальність. Функціонування пенсійної системи України в сучасних умовах 

безпосередньо залежить від стану ринку праці, демографічної структури населення та рівня 

економічної активності громадян. Тривале скорочення чисельності працездатного населення, 

масштабна трудова міграція, високий рівень тінізації зайнятості та наслідки воєнних дій суттєво 

ускладнили забезпечення фінансової стійкості солідарної пенсійної системи. У зв’язку з цим 

реформування пенсійного забезпечення набуває комплексного характеру та охоплює не лише 

сферу соціального захисту, а й механізми регулювання ринку праці, політику зайнятості та 

інструменти відновлення людського капіталу держави. 

Мета. Дослідити реформування пенсійної системи як чинник трансформації ринку праці 

в Україні. 

Результати дослідження. Солідарна пенсійна система України тривалий час функціонує в 

умовах структурного дисбалансу між кількістю платників єдиного соціального внеску та 

чисельністю пенсіонерів. За даними аналітичних досліджень, демографічне старіння населення та 

скорочення частки економічно активних громадян посилюють навантаження на Пенсійний фонд 

України та формують хронічний дефіцит його бюджету [2, с. 5–7]. Така ситуація свідчить про 

необхідність модернізації існуючої моделі пенсійного забезпечення та посилення взаємозв’язку 

між пенсійною реформою і державною політикою у сфері зайнятості. 

Особливого значення ця проблема набула в умовах воєнного стану та повоєнного відновлення 

України. Масове переміщення населення, зростання рівня безробіття в окремих регіонах, 

скорочення кількості робочих місць і трудова міграція негативно вплинули на систему сплати 

страхових внесків та фінансову стабільність пенсійного забезпечення. Водночас трансформація 

ринку праці супроводжується появою нових форм зайнятості, поширенням дистанційної праці, 

платформеної економіки та гнучких трудових відносин, що потребує адаптації механізмів 

пенсійного страхування до сучасних соціально-економічних умов. 

У монографічному дослідженні В. Зеленка наголошується, що реформування пенсійної 

системи України повинно здійснюватися з урахуванням європейських підходів до 

забезпечення фінансової стійкості пенсійних механізмів та стимулювання офіційної 

зайнятості населення [1, с. 43–48]. У цьому контексті пенсійна реформа фактично 

трансформує модель функціонування ринку праці через посилення ролі легального 

працевлаштування, підвищення вимог до страхового стажу та формування економічної 

мотивації до офіційної трудової діяльності. 

Важливим напрямом реформування є впровадження накопичувальної пенсійної системи. 

Її функціонування спрямоване на диверсифікацію джерел пенсійного забезпечення та 

зменшення залежності від солідарного механізму фінансування. Накопичувальна модель 

створює додаткові стимули для легалізації трудових відносин, оскільки рівень майбутнього 

пенсійного забезпечення безпосередньо залежить від обсягів офіційних внесків працівника. О. 

І. Макаренко підкреслює, що інституційний розвиток накопичувальної системи здатний 

посилити довіру громадян до механізмів соціального страхування та активізувати внутрішні 

інвестиційні процеси [3, с. 90–93].  
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Реформування пенсійної системи також впливає на вікову структуру ринку праці. 

Поступове збільшення вимог до страхового стажу та необхідність продовження трудової 

активності населення актуалізують проблему зайнятості осіб старших вікових груп. За таких 

умов державна політика повинна орієнтуватися на розвиток програм професійної 

перепідготовки, підтримку безперервного навчання та створення умов для гнучкої зайнятості 

працівників передпенсійного віку. В іншому випадку підвищення пенсійних вимог може 

супроводжуватися зростанням безробіття серед осіб старшого віку та посиленням соціальних 

ризиків. 

Суттєвий вплив на пенсійну систему має також трудова міграція населення. Втрата 

значної частини економічно активних громадян призводить до скорочення кількості платників 

соціальних внесків та поглиблення дисбалансів пенсійної системи. У дослідженнях KSE 

Institute зазначається, що повоєнне відновлення людського капіталу України потребує 

комплексної політики стимулювання зайнятості, повернення трудових ресурсів та детінізації 

економіки [5]. У цьому аспекті пенсійна реформа повинна розглядатися як складова загальної 

стратегії соціально-економічного відновлення держави. 

Аналітичні матеріали OECD акцентують увагу на необхідності поєднання пенсійної 

реформи із заходами щодо розширення бази офіційної зайнятості, підвищення продуктивності 

праці та адаптації соціальної політики до демографічних змін [4]. Такий підхід відповідає 

сучасним європейським тенденціям, відповідно до яких ефективність пенсійної системи 

визначається не лише рівнем соціальних гарантій, але й здатністю держави забезпечити 

високий рівень економічної активності населення. 

Крім економічного значення, пенсійна реформа виконує важливу соціальну функцію. 

Недостатній рівень пенсійного забезпечення посилює ризики бідності серед осіб похилого 

віку, впливає на соціальну стабільність та поглиблює майнову диференціацію населення. За 

таких умов державна політика у сфері пенсійного забезпечення повинна поєднувати принципи 

фінансової збалансованості, соціальної справедливості та міжпоколінної солідарності. 

Трансформація ринку праці України в умовах повоєнного відновлення супроводжується 

зміною структури зайнятості, дефіцитом трудових ресурсів та необхідністю модернізації 

соціально-трудових відносин. К. С. Нікітенко зазначає, що сучасний ринок праці 

характеризується підвищенням мобільності робочої сили, структурними змінами професійної 

зайнятості та поширенням нестандартних форм праці [6]. Відповідно, пенсійна система повинна 

адаптуватися до нових умов функціонування економіки та забезпечувати соціальний захист 

різних категорій працівників незалежно від форми їх зайнятості. 

Висновки. Отже, реформування пенсійної системи в Україні є одним із ключових чинників 

трансформації ринку праці та важливим напрямом модернізації соціально-економічної політики 

держави. Ефективність пенсійної реформи безпосередньо залежить від рівня офіційної зайнятості 

населення, масштабів детінізації трудових відносин, розвитку накопичувальних механізмів та 

здатності держави забезпечити відновлення людського капіталу. У сучасних умовах пенсійна 

політика повинна інтегруватися із загальною стратегією економічного розвитку, політикою 

зайнятості та механізмами соціальної безпеки держави. 
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УПРАВЛІНСЬКІ ЗАСАДИ 

 

Актуальність. Збройна агресії проти України, що набула затяжного характеру, 

спричинила глибокі суспільні трансформації та актуалізувала потребу у формуванні 

ефективної ветеранської політики. Зростання кількості учасників бойових дій зумовлює 

необхідність комплексного підходу до їх соціального захисту, психологічної реабілітації та 

реінтеграції в цивільне життя. 

Ветеранська політика має враховувати як індивідуальні потреби ветеранів, так і ширший 

суспільний контекст, зокрема зміни в соціальній структурі та необхідність зміцнення 

суспільної згуртованості. Важливим є створення умов для гідного життя ветеранів і їх активної 

участі у відбудові держави, що особливо актуально в умовах євроінтеграційного курсу 

України. 

Мета. Вивчити ветеранську політику України правові та управлінські засади. 

Результати дослідження. У сучасних умовах актуалізується низка викликів у сфері 

соціального захисту ветеранів війни, що вимагають формування комплексної та системної 

державної підтримки. Така підтримка має ґрунтуватися на індивідуальній оцінці потреб 

кожного ветерана війни та передбачати: відновлення здоров’я; фізичну та психологічну 

реабілітацію; допомогу у забезпеченні житлом; сприяння працевлаштуванню та професійному 

перенавчанню; доступ до протезування; переобладнання житла й робочих місць відповідно до 

потреб осіб з інвалідністю; соціальну підтримку, включаючи надання якісних соціальних 

послуг; стимулювання та розвиток ветеранського підприємництва. Саме такі комплексні 

підходи є передумовою ефективної реінтеграції Захисників і Захисниць у мирне життя [2]. 

Правові засади ветеранської політики в Україні формуються системою законодавчих та 

підзаконних нормативно-правових актів, що регулюють питання соціального захисту, 

реабілітації та реінтеграції ветеранів війни [2].  

Удосконалення ветеранської політики відповідно до сучасних потреб ветеранів є одним 

із важливих завдань української держави. Проблематика її формування і трансформації 

перебуває у центрі уваги вітчизняних і міжнародних науковців, дослідників та представників 

громадського сектору. Значний внесок у дослідження цієї тематики зробили Є.П. Гордієнко, 

О.Ю. Столярик, Т.В. Семигіна, Н.Ф. Дідик, О.О. Кондратенко та інші. У їхніх працях розкрито 

ключові аспекти ветеранської політики України, а також проаналізовано міжнародний досвід 

її реалізації. Водночас питання адаптації ветеранської політики до умов тривалої війни 

потребує подальших досліджень. 

Українські воїни заслуговують на найвищий рівень визнання та підтримки в 

українському суспільстві. Державна політика щодо ветеранів війни та членів їх сімей, членів 

сімей загиблих (померлих) Захисників та Захисниць України повинна гарантувати гідний та 

безпечний життєвий рівень, надавати перевагу на всіх етапах соціальної підтримки [4]. 

Соціальна підтримка ветеранів війни відіграє важливу роль у їх соціальній адаптації. 

Питання щодо соціальних послуг, які можуть отримати захисники і їхні родини, є одним із 

найпоширеніших, з яким ці люди звертаються за юридичною консультацією в різні організації. 

Проблеми соціальної підтримки умовно можна розподілити на ті, що загалом пов’язані з 

отриманням певного статусу (учасника бойових дій, групи інвалідності), й ті, що пов’язані 
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безпосередньо із наданням конкретних послуг [1].  

Водночас більшість пільг демобілізовані військовослужбовці можуть отримати лише у 

разі, якщо вони мають статус учасника бойових дій, особи з інвалідністю внаслідок війни або 

принаймні учасника війни. Ці статуси дають право на різні пільги від держави. Нерідко й влада 

на місцевому рівні може запроваджувати додаткові соціальні гарантії та програми для 

ветеранів. Крім того, Законом України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального 

захисту» гарантовано пільги й для членів родин загиблих захисників та захисниць, які 

встановлюються на рівні зі статусом учасника бойових дій чи особи з інвалідністю внаслідок 

війни [1].  

Законодавство України передбачає широкий спектр соціальних гарантій для ветеранів 

війни та членів їхніх сімей, зокрема у сферах медичного забезпечення, житлово-комунальних 

послуг, транспорту, освіти, трудових відносин, соціальних виплат і податкових пільг [3]. 

Попри розлогий перелік пільг, підходи до їх надання та безпосередній зміст потребують 

перегляду й осучаснення. Частина соціальних гарантій фактично втратила актуальність або 

має декларативний характер. Зокрема, пільги щодо медичного забезпечення частково 

дублюють загальнодержавні гарантії безоплатного медичного обслуговування, а пільги у 

сфері зв’язку охоплюють переважно послуги фіксованої телефонії, не враховуючи сучасних 

потреб у мобільному зв’язку та доступі до інтернету. 

Потребують удосконалення і механізми реалізації пільг, оскільки частина з них фактично 

не діє в умовах воєнного стану. Зокрема, призупинено надання санаторно-курортного 

лікування, а гарантії щодо забезпечення ветеранів земельними ділянками обмежені чинними 

нормами земельного законодавства.  

Це свідчить про наявність розриву між нормативним закріпленням соціальних гарантій 

та практичною можливістю їх реалізації. Відсутність ефективних механізмів реалізації 

ветеранської політики може негативно впливати на рівень соціальної адаптації ветеранів і 

довіру до державних інституцій. 

В умовах трансформації українського ринку праці, спричиненої наслідками збройної 

агресії, особливого значення набуває забезпечення зайнятості ветеранів та їх економічна 

інтеграція у цивільне життя. Скорочення трудового потенціалу, структурні зміни в економіці, 

релокація й руйнування підприємств зумовили поглиблення дисбалансу між попитом і 

пропозицією робочої сили, що створює додаткові труднощі для працевлаштування 

демобілізованих військовослужбовців. За таких умов ветерани розглядаються не лише як 

соціально вразлива категорія населення, а і як важливий людський капітал для повоєнного 

відновлення держави [1]. У контексті сучасних викликів доцільним є перехід від переважно 

компенсаційної моделі соціального забезпечення до комплексної моделі соціальної та 

економічної реінтеграції ветеранів. Особливого значення набувають розвиток системи 

професійної адаптації та перекваліфікації, визнання набутих під час служби компетентностей, 

створення безбар’єрного середовища на ринку праці, а також підтримка ветеранського 

підприємництва як дієвого механізму економічної самореалізації і стимулювання 

економічного розвитку держави. 

Отже, в умовах тривалої збройної агресії проти України ветеранська політика набуває 

стратегічного значення та трансформується в один із ключових напрямів соціального захисту. 

Зростання чисельності ветеранів, яка вже становить мільйони осіб і в перспективі 

охоплюватиме значну частину населення, об’єктивно посилює потребу у формуванні цілісної, 

ефективної та довгострокової системи підтримки. 

Висновки. Таким чином, ефективна ветеранська політика має ґрунтуватися не лише на 

системі соціальних гарантій і компенсацій, а й на створенні дієвих механізмів соціальної, 

професійної та економічної інтеграції ветеранів у цивільне життя.  
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Реалізація комплексного підходу у сферах охорони здоров’я, реабілітації, зайнятості, 

професійної адаптації та підтримки ветеранського підприємництва є необхідною умовою 

забезпечення соціальної стабільності, зміцнення людського капіталу та успішного повоєнного 

відновлення України. Від ефективності державної ветеранської політики залежатиме не лише 

рівень соціального захисту ветеранів, а й здатність держави забезпечити суспільну стійкість 

та довгостроковий економічний розвиток в умовах післявоєнної трансформації. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ПУБЛІЧНОГО УПРАВЛІННЯ У СФЕРІ НАЦІОНАЛЬНОЇ 

БЕЗПЕКИ В УМОВАХ СУЧАСНИХ ВИКЛИКІВ 

 

Актуальність. Системні зміни безпекового середовища, які відбуваються в Україні під 

впливом повномасштабної збройної агресії Російської Федерації, обумовили необхідність 

перегляду концептуальних засад функціонування публічного управління у сфері національної 

безпеки. Сучасний стан державотворчих процесів засвідчує, що ефективність забезпечення 

національної безпеки безпосередньо залежить не лише від ресурсного потенціалу сектору 

безпеки і оборони, але й від здатності системи публічного управління забезпечувати стійкість 

державних інституцій, координацію суб’єктів владних повноважень та адаптивність 

управлінських механізмів до динаміки кризових процесів. 

Мета. Дослідити трансформацію публічного управління у сфері національної безпеки в 

умовах сучасних викликів. 

Результати дослідження. Трансформація публічного управління у сфері національної 

безпеки зумовлена зміною природи сучасних загроз. Традиційна модель безпекової політики, 

орієнтована переважно на реагування на воєнні ризики, виявилася недостатньою в умовах 

гібридного протистояння, де ключовими інструментами впливу стали інформаційні операції, 

кібернетичні втручання, дестабілізація соціально-економічних процесів та маніпулятивний 

вплив на суспільну свідомість. У зв’язку з цим питання національної безпеки набувають 

комплексного міжгалузевого характеру, а система публічного управління фактично 

перетворюється на центральний елемент механізму забезпечення стійкості держави. 

Відповідно до Закону України «Про національну безпеку України», національна безпека 

визначається як захищеність державного суверенітету, територіальної цілісності, 

демократичного конституційного ладу та інших національних інтересів України від реальних 

і потенційних загроз [1]. Разом із тим сучасна безпекова практика свідчить про розширення 

змісту цієї категорії. Національна безпека більше не обмежується виключно сферою оборони 

чи правоохоронної діяльності. Її забезпечення охоплює функціонування економічної системи, 

стабільність державного управління, захищеність інформаційного простору, енергетичну 

безпеку, цифрову інфраструктуру та здатність держави підтримувати безперервність 

публічних функцій в умовах кризового навантаження. 

У сучасній науковій доктрині публічне управління у сфері національної безпеки 

розглядається як складний багаторівневий механізм координації діяльності органів державної 

влади, місцевого самоврядування та інших суб’єктів безпекової політики, спрямований на 

своєчасне виявлення, попередження та нейтралізацію загроз національним інтересам держави 

[2, с. 163]. Такий підхід засвідчує відхід від вузького адміністративного розуміння державного 

управління та формування нової моделі управлінської діяльності, заснованої на принципах 

інтегрованості, стратегічного прогнозування та ризик-орієнтованого управління. 
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Особливого значення в умовах сучасних викликів набуває проблема інституційної 

спроможності системи публічного управління. Повномасштабна війна продемонструвала, що 

ефективність державної політики у сфері національної безпеки значною мірою залежить від 

швидкості прийняття управлінських рішень, рівня міжвідомчої взаємодії та здатності 

державного апарату діяти в умовах постійної невизначеності. Саме тому одним із 

пріоритетних напрямів трансформації управлінської системи є впровадження механізмів 

стратегічного управління, орієнтованих на довгострокове прогнозування ризиків та 

формування адаптивних моделей реагування. 

У цьому контексті принципово важливого значення набуває цифровізація публічного 

управління. Використання сучасних інформаційно-аналітичних систем, електронних 

платформ управління, цифрових реєстрів та технологій обробки великих масивів даних 

суттєво змінює організаційні засади функціонування сектору безпеки. Цифрові інструменти 

забезпечують оперативність управлінських рішень, підвищують ефективність координації між 

суб’єктами безпекової політики та створюють передумови для формування єдиного 

інформаційного простору у сфері національної безпеки. 

Разом із тим цифрова трансформація державного управління супроводжується 

виникненням нових ризиків. Активне використання цифрових технологій підвищує 

вразливість інформаційної інфраструктури до кібернетичних загроз, а інформаційний простір 

стає одним із ключових об’єктів сучасного геополітичного протистояння. У зв’язку з цим 

кібербезпека поступово трансформується у самостійний напрям державної безпекової 

політики. Науковці слушно наголошують, що ефективність сучасного публічного управління 

визначається не лише рівнем організаційного забезпечення, але й здатністю держави 

гарантувати цифрову стійкість критичної інфраструктури та інформаційних систем [3, с. 112-

114]. 

Суттєвих змін зазнає і співвідношення центрального та місцевого рівнів управління у 

сфері національної безпеки. Практика функціонування органів публічної влади в умовах 

воєнного стану засвідчила зростання ролі територіальних громад та органів місцевого 

самоврядування у реалізації безпекової політики держави. Саме на місцевому рівні 

забезпечується організація цивільного захисту населення, координація гуманітарного 

забезпечення, підтримка внутрішньо переміщених осіб та взаємодія з військовими 

адміністраціями. Така тенденція свідчить про формування багаторівневої системи безпекового 

управління, у межах якої місцеве самоврядування виступає не допоміжним, а повноцінним 

суб’єктом забезпечення національної безпеки. 

Трансформація публічного управління також безпосередньо пов’язана з процесами 

європейської інтеграції України. Адаптація національної системи безпеки до стандартів 

Європейського Союзу та НАТО передбачає модернізацію механізмів стратегічного 

планування, посилення демократичного цивільного контролю, удосконалення системи 

управління ресурсами та впровадження сучасних стандартів управлінської діяльності. За 

таких умов реформування системи публічного управління виступає не лише елементом 

внутрішньодержавної модернізації, але й необхідною передумовою інтеграції України до 

європейського безпекового простору. 

Водночас ефективність трансформаційних процесів значною мірою залежить від якості 

нормативно-правового забезпечення. Сучасні безпекові виклики потребують удосконалення 

законодавчих механізмів кризового реагування, стратегічного планування та міжвідомчої 

координації. Крім того, актуальним залишається питання нормативного врегулювання 

використання цифрових технологій у діяльності органів публічної влади та забезпечення 

належного рівня інформаційної безпеки. Як зазначає Г. П. Ситник, системність державної 

політики у сфері національної безпеки безпосередньо залежить від узгодженості правового 

регулювання та інституційної взаємодії суб’єктів безпекової діяльності [4, с. 96]. 
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Висновки. Отже, трансформація публічного управління у сфері національної безпеки є 

закономірною реакцією держави на комплекс сучасних викликів та загроз. Сучасна модель 

безпекового управління формується під впливом процесів цифровізації, воєнних ризиків, 

глобальної нестабільності та євроінтеграційних змін. Подальший розвиток повинен бути 

орієнтований на забезпечення інституційної стійкості держави, впровадження адаптивних 

механізмів управління та підвищення ефективності взаємодії між усіма суб’єктами сектору 

безпеки і оборони. 
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ТРАНСФОРМАЦІЇ 

 

Актуальність. Цифрова трансформація ринку праці супроводжується зміною характеру 

трудових правовідносин та поступовим переходом від традиційних механізмів кадрового 

адміністрування до автоматизованих систем управління трудовими процесами. Використання 

електронного документообігу, цифрових платформ працевлаштування, алгоритмізованих HR-

систем, засобів дистанційного контролю за виконанням трудових функцій і державних 

електронних сервісів обумовило істотне збільшення обсягів обробки персональних даних 

працівників. За таких умов інформація про особу набуває значення окремого об’єкта 

організаційного, економічного та правового управління, а забезпечення її належного захисту 

перетворюється на одну з базових гарантій стабільності сучасного ринку праці. 

Мета. Дослідити захист персональних даних у публічних комунікаціях як чинник довіри 

та ефективності ринку праці в умовах цифрової трансформації. 

Результати дослідження. Цифровізація трудових відносин фактично сформувала новий 

формат взаємодії між працівником, роботодавцем і державою, у межах якого персональні дані 

стають необхідним елементом функціонування систем кадрового менеджменту. Йдеться не 

лише про обробку ідентифікаційної інформації чи відомостей щодо професійної кваліфікації 

особи. Сучасні цифрові системи акумулюють дані про поведінкові характеристики 

працівника, результати оцінювання ефективності праці, цифрову активність, геолокацію, 

електронні комунікації та інші відомості, що дозволяють формувати комплексний цифровий 

профіль особи. У зв’язку з цим проблема захисту персональних даних виходить за межі суто 

технічного забезпечення конфіденційності інформації та набуває ознак комплексної правової 

проблеми, пов’язаної із гарантуванням права на приватність, недопущенням цифрової 

дискримінації та забезпеченням інформаційної автономії працівника [1, с. 139]. 

Національна модель правового регулювання у сфері захисту персональних даних в 

умовах цифровізації трудових відносин характеризується недостатнім рівнем системності. 

Закон України «Про захист персональних даних» закріплює загальні засади обробки 

інформації про фізичну особу, однак не враховує специфіки цифрового середовища сучасного 

ринку праці [2]. Нормативна конструкція чинного законодавства формувалася в умовах, коли 

механізми алгоритмічного управління трудовими процесами, автоматизованого кадрового 

відбору чи цифрового моніторингу працівників не мали такого масштабного поширення. У 

результаті виникає ситуація, за якої значна частина практик цифрового HR-менеджменту 

фактично перебуває поза межами детального правового регулювання. 

Фрагментарність законодавчого регулювання особливо помітна у сфері трудового права. 

Кодекс законів про працю України не містить комплексних положень щодо правового режиму 
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персональних даних працівника, порядку їх автоматизованої обробки, меж цифрового 

контролю роботодавця чи гарантій захисту працівника від неправомірного профілювання [3]. 

За відсутності спеціалізованих правових механізмів формується дисбаланс між 

технологічними можливостями роботодавця та рівнем правового захисту працівника, що 

посилює цифрову асиметрію сторін трудових правовідносин. 

Особливої актуальності проблема захисту персональних даних набуває у сфері 

публічних комунікацій. Електронна взаємодія між державними органами, службами 

зайнятості, роботодавцями та цифровими платформами передбачає постійний обіг значного 

масиву інформації про особу. При цьому ефективність цифрових сервісів безпосередньо 

залежить від рівня інституційної довіри до механізмів обробки персональних даних. 

Недостатня прозорість процедур використання інформації, невизначеність меж її передачі 

третім особам та відсутність ефективного контролю за алгоритмами обробки даних формують 

стан правової невизначеності, який негативно впливає на довіру громадян до цифрових 

механізмів реалізації права на працю. 

У сучасних умовах персональні дані дедалі частіше використовуються як інструмент 

алгоритмічного управління трудовими процесами. Автоматизовані системи аналізують 

професійні характеристики кандидатів, прогнозують рівень продуктивності працівників, 

здійснюють цифрове ранжування претендентів на посади та формують кадрові рішення без 

безпосередньої участі людини. Подібні механізми істотно підвищують ефективність 

управлінських процесів, проте одночасно створюють ризики прихованої дискримінації, 

непрозорого оцінювання та неправомірного втручання у приватне життя особи. Відсутність 

законодавчо визначених критеріїв допустимості автоматизованого ухвалення кадрових рішень 

свідчить про наявність суттєвої прогалини у системі правового регулювання цифрових 

трудових відносин. 

У цьому контексті особливого значення набувають положення Регламенту 

Європейського Союзу 2016/679, який сформував сучасну модель правового захисту 

персональних даних у цифровому середовищі [4]. Принципи мінімізації даних, цільового 

характеру їх обробки, прозорості алгоритмів та підзвітності володільця інформації спрямовані 

на обмеження надмірного втручання у сферу приватності особи. Для України імплементація 

відповідних стандартів має не лише євроінтеграційне, а й системне правове значення, оскільки 

дозволяє сформувати сучасну модель цифрового комплаєнсу у сфері праці. 

Удосконалення національного законодавства у сфері захисту персональних даних 

пов’язується із проєктом Закону України № 8153 «Про захист персональних даних», 

положення якого орієнтовані на гармонізацію української правової системи із вимогами GDPR 

[5]. Запропоновані зміни передбачають посилення прав суб’єктів персональних даних, 

деталізацію вимог до обробки інформації та розширення механізмів відповідальності за 

порушення законодавства у сфері інформаційної безпеки. Водночас навіть запропоновані 

новели не вирішують повною мірою проблему правового регулювання автоматизованих 

кадрових рішень і цифрового моніторингу працівників, що свідчить про необхідність 

подальшого розвитку спеціалізованого трудового законодавства. 

Наукові дослідження у цій сфері обґрунтовують необхідність формування окремого 

правового режиму персональних даних працівника як самостійного об’єкта трудоправового 

захисту. Зокрема, С. М. Гусаров наголошує, що інформація про працівника має підвищений 

рівень правової вразливості, оскільки її неправомірне використання впливає не лише на 

реалізацію права на приватність, але й на можливість особи реалізовувати право на працю та 

професійну самореалізацію [1, с. 137]. Аналогічної позиції дотримуються Л. Ю. Малюга та К. 

П. Шкрібляк, які пов’язують ефективність цифровізації трудових відносин із формуванням 

дієвих правових гарантій захисту персональних даних у процесі електронної взаємодії між 

працівником і роботодавцем [6, с. 96]. 
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Висновки. Таким чином, захист персональних даних у публічних комунікаціях слід 

розглядати як один із ключових чинників забезпечення ефективності сучасного ринку праці в 

умовах цифрової трансформації. Належний рівень правового регулювання у цій сфері 

забезпечує баланс між інтересами цифровізації економіки та необхідністю гарантування 

фундаментальних прав людини. Подальший розвиток законодавства має бути спрямований на 

формування комплексної моделі правового захисту персональних даних працівника, здатної 

забезпечити прозорість цифрових трудових процесів, мінімізувати ризики алгоритмічної 

дискримінації та підвищити рівень довіри до цифрових механізмів публічного управління. 
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ЄВРОПЕЙСЬКА СПІВПРАЦЯ У СФЕРІ ОХОРОНИ ЗДОРОВ`Я ЯК ЧИННИК 

ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ МЕДИЧНИХ ПОСЛУГ 

ТА ПРАЦІ В УКРАЇНІ 

 

Актуальність. Сучасний етап розвитку системи охорони здоров’я України характеризується 

глибокими структурними змінами, зумовленими як внутрішніми реформами, так і активізацією 

євроінтеграційних процесів. Поглиблення співпраці між Україною та Європейським Союзом у сфері 

охорони здоров’я створює передумови для модернізації медичної системи, удосконалення механізмів 

надання медичних послуг та трансформації ринку медичної праці. У сучасних умовах європейська 

інтеграція охоплює не лише адаптацію нормативно-правової бази до стандартів ЄС, а й зміну підходів 

до управління медичною сферою, кадрового забезпечення, фінансування та цифровізації охорони 

здоров’я. 

Мета. Дослідити європейську співпрацю у сфері охорони здоров`я як чинник 

трансформації ринку медичних послуг та праці в Україні. 

Результати дослідження. Важливим напрямом співпраці України з Європейським 

Союзом є гармонізація державної політики у сфері охорони здоров’я відповідно до положень 

Угоди про асоціацію між Україною та ЄС, та передбачає поступове наближення української 

системи охорони здоров’я до європейських стандартів шляхом розвитку механізмів 

забезпечення якості медичної допомоги, удосконалення системи громадського здоров’я та 

впровадження сучасних підходів до організації медичних послуг [1]. У межах 

євроінтеграційного курсу Україна також бере участь у спільних програмах ЄС, спрямованих 

на підтримку стійкості медичних систем, розвиток цифрової медицини та посилення 

кадрового потенціалу галузі. 

Одним із ключових механізмів такої співпраці є програма EU4Health, участь у якій відкриває для 

України можливості інтеграції до європейського простору охорони здоров’я. Реалізація програми 

спрямована на забезпечення доступності медичних послуг, розвиток системи профілактики 

захворювань, підтримку інноваційних медичних технологій та зміцнення спроможності медичної 

системи реагувати на кризові ситуації [2]. Особливого значення ці напрями набули в умовах воєнного 

стану, коли система охорони здоров’я України зіткнулася з додатковими навантаженнями, пов’язаними 

із зростанням кількості поранених, необхідністю розвитку реабілітаційної допомоги та забезпечення 

психосоціальної підтримки населення. 

Європейська співпраця впливає на трансформацію ринку медичних послуг в Україні. Традиційна 

модель функціонування медичної системи, заснована переважно на адміністративному фінансуванні 

закладів охорони здоров’я, поступово змінюється на модель, орієнтовану на якість та ефективність 

надання медичної допомоги. Відбувається розширення автономії медичних закладів, удосконалюються 

механізми контрактування медичних послуг, підвищується роль рішень у сфері медичного 

менеджменту. Медичні установи змушені адаптуватися до нових умов функціонування, у яких 

конкурентоспроможність визначається рівнем професійної підготовки персоналу, якістю медичних 

послуг та ефективністю організації роботи [3, с. 118]. 

Трансформація ринку медичних послуг супроводжується також розвитком цифрових 

технологій у сфері охорони здоров’я. Європейські практики цифровізації медичних систем 

стали важливим орієнтиром для модернізації української системи eHealth. Упровадження 

електронних медичних записів, електронних рецептів, телемедицини та цифрових сервісів для 
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пацієнтів сприяє підвищенню доступності медичної допомоги та оптимізації процесів 

управління медичними даними. Водночас цифровізація суттєво змінює структуру ринку праці 

у сфері охорони здоров’я, оскільки зростає потреба у фахівцях, які поєднують медичну 

підготовку з компетентностями у сфері інформаційних технологій, аналітики даних та 

цифрового адміністрування. 

У контексті європейської інтеграції особливого значення набуває питання кадрового 

забезпечення системи охорони здоров’я. Європейський ринок праці створює для українських 

медичних працівників нові можливості професійної мобільності, стажування та 

працевлаштування. Разом із тим відкритість ринку праці супроводжується ризиками відтоку 

кваліфікованих кадрів за кордон. Особливо гостро ця проблема проявляється в умовах 

воєнного стану, коли навантаження на медичну систему значно зросло, а рівень кадрового 

забезпечення окремих регіонів суттєво знизився. 

Кадрова політика у сфері охорони здоров’я повинна враховувати європейські стандарти 

професійної підготовки, механізми безперервного професійного розвитку та принципи 

ефективного управління людськими ресурсами. У сучасних умовах медичний працівник має 

володіти не лише професійними клінічними навичками, а й здатністю працювати в умовах 

цифрового середовища, використовувати міжнародні клінічні протоколи та адаптуватися до 

міждисциплінарних моделей медичної допомоги.  

Європейська співпраця сприяє також модернізації системи медичної освіти. В Україні 

поступово впроваджуються європейські підходи до підготовки медичних кадрів, орієнтовані 

на практичну складову навчання, академічну мобільність та безперервний професійний 

розвиток. Участь українських закладів освіти у міжнародних програмах дозволяє інтегрувати 

сучасні освітні методики, розширювати співпрацю з європейськими університетами та 

забезпечувати адаптацію навчальних програм до міжнародних стандартів медичної 

підготовки. Це має важливе значення для підвищення конкурентоспроможності українських 

медичних працівників як на національному, так і на європейському ринку праці. 

Суттєвий вплив на трансформацію ринку медичної праці мають демографічні та 

соціальні наслідки війни. Зростання кількості осіб, які потребують довготривалої реабілітації, 

психологічної підтримки та спеціалізованої медичної допомоги, зумовлює формування нових 

напрямів професійної діяльності у сфері охорони здоров’я. У результаті збільшується потреба 

у фахівцях із фізичної терапії, реабілітаційної медицини, психічного здоров’я, кризової 

психології та протезування. Європейська співпраця у цих напрямах забезпечує не лише 

фінансову та технічну підтримку, а й передачу сучасних медичних практик та управлінських 

моделей. 

За результатами аналізу ринку праці у сфері охорони здоров’я, проведеного ВООЗ  

українська медична система потребує довгострокової стратегії кадрового відновлення, що 

повинна охоплювати підготовку нових спеціалістів, підтримку професійної мотивації 

медичних працівників та створення належних умов праці [4]. У цьому контексті європейська 

інтеграція створює можливості для формування сучасної моделі кадрової політики, 

орієнтованої на забезпечення стійкості системи охорони здоров’я та її адаптації до нових 

соціальних викликів. 

Висновки. Таким чином, європейська співпраця у сфері охорони здоров’я є одним із 

ключових чинників трансформації ринку медичних послуг та праці в Україні. Її вплив 

проявляється у модернізації системи управління охороною здоров’я, розвитку цифрової 

медицини, удосконаленні кадрової політики та впровадженні європейських стандартів 

медичної допомоги. У сучасних умовах подальша інтеграція України до європейського 

медичного простору має супроводжуватися формуванням ефективної державної політики, 

спрямованої на забезпечення кадрової стійкості галузі, підвищення якості медичних послуг та 

розвиток конкурентоспроможного ринку медичної праці. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ОРГАНІВ ПРОКУРОРСЬКОГО САМОВРЯДУВАННЯ В 

УМОВАХ ЄВРОІНТЕГРАЦІЇ УКРАЇНИ: ЗА МАТЕРІАЛАМИ ФУНКЦІОНАЛЬНОГО 

АУДИТУ  2026 РОКУ 

 

Актуальність. У сучасних умовах європейської інтеграції України особливого значення 

набуває питання забезпечення реальної інституційної незалежності органів прокурорського 

самоврядування. Попри проведені етапи реформування прокуратури, функціонування Ради 

прокурорів України та Кваліфікаційно-дисциплінарної комісії прокурорів (далі – КДКП) досі 

супроводжується низкою організаційних та інституційних проблем, що безпосередньо 

впливають на рівень незалежності прокурорів, ефективність дисциплінарних процедур та 

довіру суспільства до органів прокуратури. 

Мета. Дослідити трансформація органів прокурорського самоврядування в умовах 

євроінтеграції України за матеріалами функціонального аудиту 2026 року. 

Результати дослідження. В контекстi реформування прокуратури, функціональний 

аудит органів прокурорського самоврядування слід розглядати не лише як механізм 

внутрішньої оцінки діяльності відповідних інституцій, а як один із ключових інструментів 

реалізації євроінтеграційних зобов’язань України у сфері верховенства права. Водночас 

прокурорське самоврядування поступово трансформується з адміністративно залежної моделі 

функціонування у самостійну інституційну систему, засновану на принципах доброчесності, 

підзвітності, професійної автономії та належного врядування. 

Метою дослідження є аналіз трансформації органів прокурорського самоврядування 

України крізь призму функціонального аудиту 2026 року та визначення основних напрямів їх 

подальшого реформування відповідно до європейських стандартів. Дослідження полягає у 

комплексному аналізі функціонального аудиту органів прокурорського самоврядування як 

інструменту оцінки їх інституційної спроможності в умовах реалізації євроінтеграційної 

політики України. 

Реформування органів прокурорського самоврядування безпосередньо пов’язане із 

виконанням Україною міжнародних та євроінтеграційних зобов’язань. Так, розпорядженням 

Кабінету Міністрів України від 14 травня 2025 року № 475-р «Деякі питання забезпечення 

переговорного процесу про вступ України до Європейського Союзу за кластером 1 «Основи 

процесу вступу до ЄС»» схвалено Дорожню карту з питань верховенства права (далі – 

Дорожня карта). 

Відповідно до положень Дорожньої карти Офіс Генерального прокурора, Рада 

прокурорів України та КДКП визначені відповідальними за проведення у І кварталі 2026 року 

функціонального аудиту органів прокурорського самоврядування та підготовку рекомендацій 

щодо посилення їх незалежності, ефективності та результативності. Окрему увагу приділено 

необхідності запровадження незалежної та об’єктивної процедури попереднього відбору 

кандидатів до складу цих органів із перевіркою професійної компетентності та доброчесності 

[1, с. 7]. 

Як бачимо, Дорожня карта визначає стратегічні результати цих заходів. Такими 

стратегічними результатами має стати посилення інституційної спроможності та ефективності 

органів прокурорського самоврядування як інструменту захисту незалежності прокурорів і 

органів прокуратури [1, с. 6-7,12]. 

Крім того, Дорожня карта передбачає законодавче забезпечення інституційної автономії 
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Ради прокурорів України та КДКП шляхом створення незалежних секретаріатів, забезпечення 

власними фінансовими, кадровими й технологічними ресурсами, здійснення повноважень на 

постійній основі та посилення ролі органів прокурорського самоврядування у питаннях 

захисту незалежності прокурорів і оцінювання якості їх роботи. 

Аналогічні зобов’язання визначені і Планом України, схваленим розпорядженням 

Кабінету Міністрів України від 18.03.2024 № 244-р («Ukraine  Facility») щодо проведення 

незалежної та об’єктивної процедури попереднього відбору всіх кандидатів до членів КДКП, 

що включає перевірку їх доброчесності (реформа 4. Реформа прокуратури, Розділ 23: Судова 

влада та основоположні права) [2, с. 88–89] та пропозиціями міжнародних партнерів.  

Важливість посилення прокурорського самоврядування також відображена у Стратегії 

розвитку прокуратури на 2025–2028 роки, затвердженій наказом Генерального прокурора від 

08.10.2025 № 322. До стратегічних пріоритетів розвитку прокуратури віднесено:  посилення 

гарантій незалежності прокуратури, передбачених стандартами та рекомендаціями Ради 

Європи; зміцнення інституційної спроможності та ефективності Ради прокурорів України як 

інструменту захисту незалежності прокурорів і органів прокуратури; удосконалення правової 

та інституційної спроможності КДКП, її складу, процедур кар’єрного просування прокурорів 

та застосування дисциплінарних стягнень.[3, с.10]. 

Водночас у Тіньовому звіті до розділів 23 «Правосуддя та фундаментальні права» та 

розділу 24 «Юстиція, свобода та безпека» Звіту Європейської комісії щодо прогресу України 

в межах Пакета розширення 2024 року від 20.10.2025, наголошено на необхідності посилення 

ролі прокурорського самоврядування, здійснення функціонального аудиту Ради прокурорів 

України, підготовки проєкту змін до законодавства щодо забезпечення інституційної 

спроможності, незалежності та ефективності Ради прокурорів України та КДКП [4, с. 946]. 

На думку заступника Генерального прокурора України Андрія Лещенка,  подальші кроки 

реформування органів прокуратури мають бути пов’язані зі зміцненням їхньої незалежності 

та впровадженням європейських стандартів у сфері захисту прав людини. Він підкреслює, що 

незалежні та ефективні органи самоврядування є ключовою гарантією незалежності всієї 

системи прокуратури. Окрему увагу приділено функціональному аудиту Ради прокурорів 

України та КДКП. Очікується, що результати аудиту сприятимуть посиленню незалежності 

органів прокурорського самоврядування та вдосконаленню дисциплінарних процедур [5]. 

Отже, як один із ключових заходів, передбачених Дорожньою картою, з             8 грудня 

2025 року по 31 березня 2026 року за координації Проєкту ЄС «Право-Justice» та Проєкту Ради 

Європи «Зміцнення прав людини в системі кримінальної юстиції України – Фаза II» проведено 

функціональний аудит Ради прокурорів України та КДКП. Метою аудиту було надання 

незалежної, заснованої на доказах оцінки діяльності органів прокурорського самоврядування, 

їх організаційної ефективності та відповідності європейським стандартам. 

Аналіз результатів аудиту, викладених у Звіті в травні 2026 року свідчить про наявність 

системної суперечності між формальним статусом органів прокурорського самоврядування та 

реальним рівнем їх інституційної автономії, а також висунуто ряд пропозицій та рекомендацій, 

необхідність посилення як зовнішньої, так і внутрішньої незалежності прокурорів [6].   

Попри існування нормативно закріплених гарантій незалежності, Рада прокурорів 

України та КДКП фактично залишаються частково інтегрованими в адміністративну систему 

органів прокуратури, що обмежує їхню спроможність повноцінно реалізовувати функцію 

гарантування незалежності прокурорів. 

Слід зазначити, що ключові виклики та подальші пріоритети реформ у сфері правосуддя, 

боротьби з корупцією, забезпечення основоположних прав, а також значення верховенства 

права та просування України на шляху до членства в Європейському Союзі обговорено в 

рамках заходу високого рівня «Дорожня карта з питань верховенства права: рік після 

ухвалення», у якому взяли участь представники різних гілок державної влади, громадянського 
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суспільства, бізнесу та міжнародних партнерів України» [7]. 

Керівницею Проєкту ЄС «Право-Justice», що імплементується Expertise France О. 

Цимбрівською відзначено: «Рік імплементації Дорожньої карти підтвердив: Україна здатна 

перетворювати політичні зобов’язання на конкретні дії. Дорожня карта є надзвичайно 

амбітним документом – i два роки, що залишаються до завершення її реалізації, 

потребуватимуть ще більшої узгодженості між усіма залученими інституціями та партнерами. 

Для успіху в переговорному процесі з ЄС недостатньо ухвалювати окремі рішення – важливо 

забезпечити цілісну, послідовну і незворотну трансформацію системи правосуддя. Роль 

міжнародної технічної допомоги – посилювати інституційну спроможність держави. Але 

визначальною залишається синергія уряду, парламенту та громадянського суспільства 

навколо спільного результату» [7]. 

Здійснюючи аналіз окремих положень Звіту, враховуючи, що Європейська інтеграція 

України вимагає практичного виконання зобов'язань у межах програми Ukraine Facility i 

Дорожньої карти та враховуючи сьогоднішні реформи в даному секторі, поточна модель 

функціонування Ради прокурорів України та КДКП все ще зберігає інституційне пoв’язання з 

Офісом Генерального прокурора. 

Європейська практика свідчить, що ефективність прокурорського самоврядування 

значною мірою залежить від рівня його інституційної автономії, наявності незалежного 

секретаріату та прозорих процедур формування складу самоврядних органів. У свою чергу 

ефективність органів прокурорського самоврядування безпосередньо впливає на рiвень 

суспільної довіри до прокуратури як інституції. В умовах демократичного суспільства 

незалежність прокурора повинна поєднуватися з прозорістю процедур прийняття рішень, 

доброчесністю та ефективними механізмами дисциплінарної відповідальності. 

У цьому контексті функціональний аудит набуває значення не лише механізму 

внутрішньої оцінки діяльності органів прокуратури, а й інструменту інституційної 

модернізації сиcтеми публічного врядування загалом. Результати аудиту можуть стати 

основою для подальшого вдосконалення законодавства про прокуратуру, гармонізації 

національної моделі прокурорського самоврядування з європейськими стандартами та 

посилення довіри суспільства до інституцій правосуддя. 

Висновки. Отже, функціональний аудит органів прокурорського самоврядування 2026 

року став важливим етапом оцінки реального рівня їх незалежності та інституційної 

спроможності в умовах європейської інтеграції України. Проведений аналіз свідчить, що 

подальше реформування Ради прокурорів України та КДКП має бути спрямоване не лише на 

формальне оновлення законодавчих процедур, а передусім на забезпечення їх реальної 

організаційної, кадрової та фінансової автономії. 

Перспективними напрямами подальшого реформування вбачається законодавче 

закріплення автономного статусу органів прокурорського самоврядування, запровадження 

прозорих конкурсних процедур формування їх складу, удосконалення механізмів перевірки 

доброчесності, цифровізація дисциплінарних процедур та розширення гарантій захисту 

професійної незалежності прокурорів з обов’язковим відображенням поступових перехідних 

механізмів, які стосуватимуться наразі діючих органів прокурорського самоврядування. 
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УДОСКОНАЛЕННЯ СТРАТЕГІЧНИХ КОМУНІКАЦІЙ ДЕРЖАВНИХ ІНСТИТУЦІЙ 

В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ 

 

Актуальність. В умовах воєнного стану система публічних комунікацій державних 

інституцій набуває особливого значення як інструмент забезпечення національної безпеки, 

підтримання суспільної стабільності та формування довіри громадян до органів державної влади. 

За сучасних умов війни комунікаційна діяльність держави виходить далеко за межі традиційного 

інформування населення та перетворюється на важливий елемент стратегічного управління 

інформаційним простором. Публічні комунікації у кризових умовах поєднують у собі елементи 

інформаційного впливу, кризового реагування, протидії дезінформації та підтримання соціальної 

згуртованості суспільства [8; 21]. 

Мета. Дослідити удосконалення стратегічних комунікацій державних інституцій в 

умовах воєнного стану. 

Результати дослідження. Наукові дослідження у сфері інформаційної безпеки та 

стратегічних комунікацій засвідчують, що ефективність державної комунікаційної політики в 

умовах війни визначається не лише швидкістю поширення інформації, але й рівнем її 

достовірності, узгодженості та здатністю впливати на поведінкові моделі громадян [3; 10]. 

Саме тому одним із ключових завдань сучасної державної інформаційної політики є 

удосконалення механізмів стратегічних комунікацій та адаптація їх до умов воєнного часу. 

Однією з основних проблем сучасної системи публічних комунікацій є відсутність 

єдиного підходу до кризового інформування населення. В умовах високої швидкості 

поширення інформації держава повинна забезпечувати оперативне, структуроване та 

зрозуміле інформування громадян. Як зазначає Г. Г. Почепцов, сучасні інформаційні війни 

характеризуються високою динамікою інформаційних потоків, що потребує від держави 

швидкого реагування та здатності оперативно формувати офіційну позицію [10]. У зв’язку з 

цим доцільним є впровадження єдиного кризового протоколу комунікацій, який би визначав 

порядок підтвердження інформації, відповідальних осіб, алгоритми поширення повідомлень 

та перелік офіційних каналів комунікації. Особливе значення має також використання 

стандартизованих шаблонів повідомлень для типових кризових ситуацій, зокрема пов’язаних 

із ракетними обстрілами, евакуацією населення, перебоями в роботі критичної інфраструктури 

чи загрозами техногенного характеру. Такий підхід дозволяє мінімізувати інформаційний 

вакуум, зменшити рівень паніки серед населення та забезпечити швидке поширення 

необхідної інформації. 

Важливим елементом ефективної державної комунікаційної політики є забезпечення 

принципу «єдиного голосу» у діяльності органів державної влади. В умовах інформаційної 

війни суперечливі повідомлення різних державних інституцій негативно впливають на рівень 

довіри до влади та створюють додаткові ризики дезорієнтації населення [1]. Саме тому 

виникає необхідність у впровадженні механізмів постійної координації між органами 
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державної влади, які б дозволяли оперативно узгоджувати ключові інформаційні 

повідомлення, визначати основні комунікаційні пріоритети та уникати розбіжностей у 

публічних заявах. Проведення регулярних комунікаційних синхронізацій між представниками 

державних інституцій сприятиме формуванню цілісного інформаційного простору та 

забезпеченню ефективності державної інформаційної політики. 

Особливого значення в умовах воєнного стану набуває проблема забезпечення 

прозорості інформаційних обмежень. Обмеження доступу до окремих видів інформації є 

необхідним елементом захисту національної безпеки, однак надмірна закритість 

інформаційної політики може призводити до зниження рівня довіри громадян до державних 

інституцій. В. А. Ліпкан наголошує, що надмірне обмеження доступу до інформації створює 

передумови для поширення чуток, альтернативних інтерпретацій подій та маніпулятивного 

контенту [2]. У зв’язку з цим важливим є впровадження політики пояснення інформаційних 

обмежень, яка передбачає інформування громадян про причини обмеження доступу до певної 

інформації, правові підстави таких дій та можливі строки оприлюднення відповідних даних. 

Реалізація такого підходу дозволяє забезпечити баланс між вимогами національної безпеки та 

принципами відкритості державного управління. 

Ефективність державних комунікацій значною мірою залежить від здатності органів 

влади враховувати особливості різних соціальних груп та адаптувати інформаційні 

повідомлення до їхніх потреб. Теорія масової комунікації визначає, що різні категорії 

населення мають відмінні інформаційні потреби та по-різному сприймають інформацію [3]. У 

воєнний період це питання набуває особливої актуальності, оскільки різні соціальні групи 

перебувають у різних умовах безпеки та мають специфічні потреби. Населення прифронтових 

територій потребує оперативної інформації щодо безпекової ситуації та евакуаційних заходів, 

внутрішньо переміщені особи — інформації щодо соціальної підтримки та інтеграції, бізнес 

— щодо економічних обмежень і державної підтримки, а міжнародна спільнота — щодо 

об’єктивної інформації про ситуацію в Україні. Саме тому державні інституції повинні 

забезпечувати сегментацію аудиторії та адаптацію комунікаційних повідомлень відповідно до 

специфіки кожної групи. 

Однією з найбільших загроз для державної інформаційної політики в умовах війни є поширення 

дезінформації та маніпулятивного контенту. Інформаційна війна супроводжується системним 

використанням фейків, психологічного впливу та інформаційних маніпуляцій, спрямованих на 

дестабілізацію суспільства та підрив довіри до державних інституцій. Аналітичні дослідження 

свідчать, що ефективна протидія дезінформації потребує комплексного підходу, який включає 

постійний моніторинг інформаційного простору, оперативне виявлення фейків, швидке спростування 

недостовірної інформації та проведення системної роз’яснювальної роботи серед населення [4]. У 

цьому контексті доцільним є створення спеціалізованих механізмів реагування на інформаційні 

загрози, які забезпечуватимуть координацію між державними органами, взаємодію із засобами 

масової інформації та популяризацію інструментів фактчекінгу серед населення. 

Сучасне цифрове середовище також потребує адаптації форматів державних комунікацій до 

особливостей онлайн-простору. Надмірно складні або перевантажені повідомлення суттєво 

знижують ефективність сприйняття інформації громадянами та ускладнюють її поширення у 

цифрових медіа. У зв’язку з цим доцільним є використання принципу «одного екрану», відповідно 

до якого ключова інформація повинна бути короткою, структурованою та зрозумілою для 

користувача. Такий підхід дозволяє забезпечити швидке сприйняття інформації та мінімізувати 

ризики її викривлення при подальшому поширенні. 

Важливим елементом системи стратегічних комунікацій є професійна діяльність 

офіційних речників державних інституцій. С. Г. Соловйов підкреслює, що ефективність 

державної інформаційної політики значною мірою залежить від рівня професійної 

компетентності осіб, які представляють органи влади у публічному просторі. Саме тому 
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необхідним є забезпечення системної підготовки речників державних органів, яка повинна 

включати навчання кризовим комунікаціям, роботі із засобами масової інформації, протидії 

дезінформації та особливостям публічної комунікації в умовах війни. Важливим напрямом є 

також запровадження єдиних стандартів проведення брифінгів та публічних виступів, що 

передбачають чітку структуру повідомлень, узгодженість ключових меседжів та дотримання 

вимог інформаційної безпеки. Крім того, доцільним є створення системи резервного 

заміщення речників, що забезпечить безперервність комунікаційного процесу навіть у 

кризових умовах. 

Суттєвою проблемою сучасної системи стратегічних комунікацій залишається 

відсутність комплексного механізму оцінювання ефективності комунікаційної діяльності. У 

більшості випадків оцінювання здійснюється переважно за кількісними показниками, такими 

як кількість публікацій чи охоплення аудиторії, тоді як реальний вплив комунікацій на 

поведінку населення та рівень суспільної довіри часто не враховується [5]. У зв’язку з цим 

необхідним є впровадження системи комплексного оцінювання ефективності державних 

комунікацій, яка повинна враховувати швидкість реагування на кризові події, рівень довіри до 

офіційних джерел інформації, кількість уточнень і спростувань, а також ступінь виконання 

населенням рекомендацій державних органів. Використання такої системи оцінювання 

дозволить підвищити ефективність управління комунікаційними процесами та забезпечити 

прийняття більш обґрунтованих управлінських рішень у сфері публічних комунікацій. 

Висновки. Отже, удосконалення стратегічних комунікацій державних інституцій в 

умовах воєнного стану потребує комплексного підходу, який поєднує інституційні, 

організаційні та інформаційні механізми. Реалізація зазначених напрямів сприятиме 

підвищенню ефективності державної інформаційної політики, зміцненню інформаційної 

безпеки держави та формуванню довіри громадян до органів публічної влади. 
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РОЛЬ ЦИФРОВИХ СТРАТЕГІЧНИХ КОМУНІКАЦІЙ У ФОРМУВАННІ 

ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ІНТЕГРАЦІЇ ВЕТЕРАНІВ НА РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Сучасний розвиток цифрового середовища та стрімке зростання ролі 

соціальних мереж у процесах формування громадської думки обумовлюють необхідність 

трансформації підходів до реалізації державної комунікаційної політики. У сучасних умовах 

інформаційний простір дедалі більше формується не лише традиційними засобами масової 

інформації, але й блогерами, лідерами думок, авторами цифрового контенту та 

представниками онлайн-спільнот. У зв’язку з цим органи публічної влади змушені адаптувати 

власні комунікаційні механізми до нових умов цифрової взаємодії та впроваджувати сучасні 

інструменти співпраці з недержавними комунікаційними акторами. Особливого значення така 

взаємодія набуває у сфері ветеранської політики, де важливими є питання формування 

суспільної довіри, забезпечення соціальної підтримки військовослужбовців і ветеранів, а 

також оперативного реагування на суспільні запити.  

Мета. Вивчити роль цифрових стратегічних комунікацій у формуванні державної 

політики інтеграції ветеранів на ринку праці. 

Результати дослідження. Правову основу комунікаційної діяльності органів державної 

влади становлять положення Закону України «Про інформацію» та Закону України «Про 

доступ до публічної інформації», які визначають принципи відкритості, достовірності та 

доступності інформації для громадян [1,2]. Зокрема, законодавство закріплює право громадян 

на отримання інформації та встановлює обов’язки органів влади щодо її оприлюднення. 

Водночас чинна нормативно-правова база не містить окремих механізмів регулювання 

взаємодії органів влади з блогерами та лідерами думок як специфічними суб’єктами 

цифрового інформаційного середовища. Це створює необхідність розроблення додаткових 

управлінських механізмів, які б забезпечували ефективну та прозору взаємодію держави з 

представниками цифрових платформ. 

Одним із ключових напрямів удосконалення механізмів співпраці є формування 

інституційних моделей партнерства між органами влади та лідерами думок. Така взаємодія 

може реалізовуватися шляхом укладання меморандумів про співпрацю, залучення блогерів до 

реалізації державних інформаційних кампаній, а також створення консультативних або 

експертних платформ при органах виконавчої влади. Впровадження подібних механізмів 

дозволяє забезпечити більш ефективну комунікацію між державними інституціями та 

представниками цифрового середовища, а також сприяє узгодженню інформаційних 

повідомлень у межах реалізації державної політики. 

Важливим елементом взаємодії є формування системи постійної комунікаційної 

співпраці між органами влади та представниками цифрових медіа. Йдеться про проведення 

регулярних брифінгів, онлайн-консультацій, тематичних дискусій та експертних обговорень 

із залученням блогерів і лідерів думок. Такий підхід дозволяє не лише забезпечити прозорість 
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діяльності державних інституцій, але й створити сталі канали двосторонньої комунікації між 

владою та суспільством. Наявність постійного зворотного зв’язку сприяє більш оперативному 

реагуванню на суспільні запити та підвищує ефективність державної інформаційної політики. 

Перспективним напрямом розвитку взаємодії органів влади з блогерами є підтримка 

створення соціально значущого контенту. У межах реалізації Стратегії ветеранської політики 

на період до 2030 року одним із пріоритетів визначено формування позитивного образу 

ветеранів та їх інтеграцію в суспільне життя [3]. У цьому контексті залучення блогерів та 

лідерів думок до реалізації інформаційних кампаній дозволяє значно розширити аудиторію 

поширення відповідних повідомлень та підвищити рівень суспільної підтримки ветеранської 

політики. Водночас важливим є забезпечення прозорості такої взаємодії та недопущення 

використання маніпулятивних практик у процесі реалізації державних інформаційних 

кампаній. 

Одним із ключових інструментів сучасної державної комунікаційної політики є система 

моніторингу цифрового середовища. Використання аналітичних інструментів дозволяє 

органам влади відстежувати суспільні настрої, аналізувати резонансні теми, виявляти 

проблемні питання та оцінювати ефективність реалізованих інформаційних кампаній. Такий 

підхід забезпечує можливість переходу від реактивного до проактивного управління 

інформаційними процесами та дозволяє державним інституціям своєчасно реагувати на 

потенційні кризові ситуації. У сучасних умовах моніторинг цифрового середовища стає 

важливим елементом системи стратегічних комунікацій держави.  

Трансформація інформаційного середовища в умовах війни також зумовлює 

необхідність перегляду підходів до реалізації державної комунікаційної політики загалом. 

Зростання ролі соціальних мереж і цифрових платформ призводить до зміни механізмів 

формування громадської думки та вимагає від держави впровадження сучасних інструментів 

управління інформаційними процесами. Одним із ключових напрямів удосконалення 

комунікаційної стратегії є використання аналітичних механізмів для оцінювання впливу 

інформаційних кампаній, виявлення інформаційних загроз та коригування комунікаційних 

рішень відповідно до змін суспільних настроїв. 

Важливим напрямом удосконалення державної комунікаційної політики є посилення 

спроможності держави протидіяти дезінформації. В умовах гібридної війни інформаційні 

впливи спрямовані на дестабілізацію суспільства, підрив довіри до державних інституцій та 

формування викривленого уявлення про державну політику, зокрема у сфері підтримки 

ветеранів і військовослужбовців. Ефективна протидія дезінформації повинна поєднувати 

оперативне спростування недостовірної інформації, створення якісного офіційного контенту 

та координацію дій між органами державної влади й спеціалізованими інституціями, зокрема 

Центром протидії дезінформації [4]. Реалізація таких заходів дозволяє підвищити стійкість 

інформаційного простору та забезпечити ефективний захист громадян від маніпулятивного 

впливу. 

Суттєве значення у системі стратегічних комунікацій має також розвиток 

медіаграмотності населення як складової національної безпеки. Формування критичного 

мислення та здатності оцінювати достовірність інформації знижує вразливість суспільства до 

маніпулятивних впливів та підвищує ефективність державної інформаційної політики. У 

цьому контексті важливу роль відіграє реалізація освітніх програм та інформаційних кампаній, 

спрямованих на розвиток навичок критичного аналізу інформації, що передбачено 

Концепцією розвитку медіаосвіти в Україні [5]. Підвищення рівня медіаграмотності населення 

сприяє формуванню більш стійкого та відповідального інформаційного середовища. 

Окремої уваги потребує інтеграція цифрових комунікацій блогерів та лідерів думок у 

діяльність органів публічної влади. Залучення популярних цифрових комунікаторів до 

поширення соціально значущої інформації дозволяє значно підвищити рівень довіри до 
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офіційних повідомлень та забезпечити ширше охоплення аудиторії. Водночас така взаємодія 

повинна здійснюватися на засадах прозорості, дотримання етичних стандартів та чіткого 

розмежування між офіційною інформаційною діяльністю та маніпулятивними практиками. Це 

є необхідною умовою забезпечення ефективності державної комунікаційної політики у 

цифровому середовищі. 

Важливим напрямом розвитку сучасних державних комунікацій є також впровадження 

цифрових сервісів як інструменту взаємодії між владою та громадянами. Використання 

електронних платформ для надання інформації, отримання зворотного зв’язку та комунікації 

з населенням сприяє підвищенню доступності державних послуг і зміцненню довіри до 

органів влади. У сфері ветеранської політики це має особливе значення, оскільки дозволяє 

спростити доступ ветеранів та членів їхніх родин до інформації щодо соціальних гарантій, 

програм підтримки та адміністративних послуг. 

Висновки. Таким чином, удосконалення механізмів взаємодії органів публічної влади з 

блогерами та лідерами думок у цифровому середовищі потребує комплексного підходу, який 

поєднує правові засади, інституційні механізми та сучасні технологічні інструменти. 

Реалізація зазначених напрямів сприятиме підвищенню ефективності державної 

комунікаційної політики, зміцненню довіри між державою і суспільством та забезпеченню 

більш ефективного функціонування системи публічного управління в умовах цифрової 

трансформації та воєнного стану.  
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Актуальність. Повномасштабна війна стала чинником масштабної трансформації 

українського ринку праці, що супроводжується дефіцитом трудових ресурсів, зміною 

професійної структури зайнятості, посиленням кадрової мобільності та зростанням ролі 

держави у регулюванні соціально-трудових процесів. За цих умов особливої актуальності 

набуває проблема професійної реінтеграції ветеранів, оскільки саме ця категорія населення у 

найближчі роки формуватиме важливу складову трудового потенціалу держави. У зв’язку з 

цим публічне управління зайнятістю виходить за межі суто політики соціального захисту та 

набуває стратегічного значення у контексті повоєнного відновлення України. 

Мета. Дослідити публічне управління зайнятістю ветеранів в умовах трансформації 

ринку праці. 

Результати дослідження. Сучасний ринок праці в Україні характеризується посиленням 

вимог до професійної адаптивності працівників, поширенням цифрових форм зайнятості, 

зміною попиту на робочу силу та розвитком міждисциплінарних професійних 

компетентностей. Водночас процес повернення ветеранів до цивільного життя відбувається в 

умовах інституційної нестабільності, нерівномірного економічного відновлення регіонів, 

дефіциту ефективних механізмів професійної адаптації, і таким чином актуалізує потребу у 

формуванні комплексної системи публічного управління зайнятістю ветеранів, яка б 

забезпечувала їх повноцінну інтеграцію у соціально-економічне середовище. 

Наукові дослідження свідчать, що чинна система державного регулювання зайнятості 

ветеранів залишається недостатньо скоординованою та переважно орієнтованою на реалізацію 

окремих соціально-захисних функцій [1, с. 62]. Практика виконання державних програм 

демонструє розрив між механізмами соціальної підтримки ветеранів та інструментами їхньої 

професійної інтеграції. 

Серед ключових проблем професійної інтеграції ветеранів доцільно виокремити 

складність конвертації їх військового досвіду у систему цивільних професійних кваліфікацій, 

недостатній розвиток програм професійної перекваліфікації, низьку інституційну 

спроможність окремих територіальних громад з питань реалізації ветеранської політики, а 

також наявність соціально-психологічних бар’єрів у трудових колективах [2, с. 75]. Суттєвим 

чинником є недостатня готовність частини роботодавців до інтеграції ветеранів у професійне 

середовище, що ускладнює їхню конкурентоспроможність на ринку праці. 

За результатами досліджень Українського ветеранського фонду значна частина ветеранів 

після завершення військової служби потребує комплексного супроводу, який охоплює 

психологічну підтримку, професійне консультування, оцінювання компетентностей, 

індивідуальне кар’єрне планування та механізми адаптації до цивільного професійного 
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середовища [3, с. 14]. Це свідчить про необхідність переходу від переважно компенсаційної 

моделі ветеранської політики зайнятості до моделі активної професійної інтеграції, у межах 

якої ветерани розглядаються не як отримувачі соціальної підтримки, а як важливий елемент 

розвитку людського капіталу держави. 

Наразі важливим завданням є модернізація кадрової політики в публічному управлінні. 

Науковці наголошують, що публічна служба може виступати одним із базових механізмів 

професійної інтеграції ветеранів завдяки стабільності зайнятості, наявності соціальних 

гарантій та можливостям професійного розвитку [2, с. 76]. Водночас інтеграція ветеранів у 

публічну службк потребує нових підходів до відбору персоналу, заснованого на оцінюванні 

компетентностей, військового досвіду, навичок чіткої взаємодії в команді. Військовий досвід 

формує у ветеранів комплекс професійно значущих компетентностей, зокрема оперативного 

прийняття рішень, кризового реагування, управління ризиками, командної взаємодії та роботи 

високого рівня відповідальності. Проте чинна система професійної сертифікації в Україні не 

забезпечує належного механізму визнання таких компетентностей у цивільному секторі 

економіки, у результаті частина ветеранів стикається з проблемою професійної декваліфікації, 

коли набутий ними досвід не трансформується у відповідний рівень конкурентоспроможності 

на ринку праці. 

За таких умов перспективним напрямом державної політики зайнятості є створення 

системи верифікації та офіційного визнання військових компетентностей. Реалізація такого 

підходу сприятиме підвищенню ефективності використання людського капіталу ветеранів та 

спростить їхню професійну інтеграцію у цивільне середовище. Потребує розвитку система 

перекваліфікації ветеранів відповідно до актуальних потреб ринку праці та прогнозованих 

тенденцій економічного розвитку. Сучасний ринок праці демонструє зростання попиту на 

фахівців у сферах безпеки, логістики, цифрового адміністрування, управління 

інфраструктурними ризиками, кризового менеджменту та протимінної діяльності [4, с. 23]. 

Саме ці напрями можуть стати основою для формування нових моделей професійної реалізації 

ветеранів. Водночас ефективність таких процесів залежатиме від координації дій системи 

освіти, служб зайнятості, роботодавців та місцевого самоврядування. 

Окремої уваги потребує посилення інституційної спроможності територіальних громад 

щодо реалізації ветеранської політики, адже в умовах децентралізації саме вони дедалі більше 

відповідають за формування програм соціальної адаптації та професійної підтримки ветеранів. 

Проте значна частина громад не має достатніх кадрових і фінансових ресурсів для реалізації 

комплексної політики зайнятості ветеранів. У зв’язку з цим вбачається доцільним створення 

регіональних центрів професійної адаптації ветеранів, діяльність яких повинна поєднувати 

функції професійного консультування, психологічної підтримки, перекваліфікації та взаємодії 

з роботодавцями. 

Важливим напрямом удосконалення публічного управління зайнятістю ветеранів є 

розвиток партнерської взаємодії держави з приватним сектором. Практика європейських країн 

свідчить, що ефективна політика зайнятості ветеранів базується на поєднанні державних 

програм підтримки та економічних стимулів для роботодавців. Перспективними 

інструментами є податкове стимулювання, грантова підтримка ветеранського 

підприємництва, компенсаційні програми та державне співфінансування професійної 

адаптації. 

Висновки. Отже, трансформація ринку праці в умовах повоєнного відновлення потребує 

переосмислення підходів до державної політики зайнятості ветеранів, а ефективність 

публічного управління у цій сфері визначатиметься здатністю держави інтегрувати механізми 

соціальної підтримки ветеранів, кадрового розвитку, професійної адаптації та економічного 

стимулювання зайнятості.  
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ПУБЛІЧНІ КОМУНІКАЦІЇ ЯК ІНСТРУМЕНТ РЕІНТЕГРАЦІЇ ВЕТЕРАНІВ НА 

РИНОК ПРАЦІ: ЕТИЧНІ, ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ТА РИЗИКИ МАНІПУЛЯЦІЙ 

 

Актуальність. Повномасштабне вторгнення Російської Федерації радикально змінило 

структуру українського ринку праці. За даними Міжнародної організації з міграції, станом на 

початок 2026 р. понад 936 тис. осіб самоідентифікують себе як ветерани, а загальна кількість 

учасників бойових дій перевищує 1,2 млн осіб [3, с. 3]. Переважна більшість ветеранів – особи 

віком 25–45 років, які повертаються до цивільного середовища з бойовим досвідом, фізичними 

пораненнями та ПТСР. У цих умовах публічна комунікація набуває значення не лише 

інформаційного, а й реінтеграційного інструменту, здатного або сприяти поверненню ветерана 

до трудової діяльності, або істотно її ускладнити. Брак компетентностей у сфері 

травмоінформованої комунікації серед роботодавців, публічних службовців та журналістів, а 

також системне маніпулювання образом ветерана в інформаційному просторі визначають 

актуальність цього дослідження. 

Мета. Вивчити публічні комунікації як інструмент реінтеграції ветеранів на ринок праці: 

етичні, психологічні аспекти та ризики маніпуляцій. 

Результати дослідження. Аналіз комунікативної взаємодії з ветеранами дозволяє 

виокремити чотири ключові зони ризику, що безпосередньо впливають на їх трудову 

реінтеграцію. Перша – поранення та інвалідність: некоректні запитання про стан здоров'я на 

співбесіді або в робочому колективі, навіть продиктовані щирим співчуттям, сприймаються як 

вторгнення у приватний простір і провокують відчуження. Друга – досвід полону і тортур, що 

категорично не підлягає обговоренню поза професійним психологічним контекстом. Третя – 

втрата побратимів, яка в психологічній літературі описується через поняття «survivor guilt» 

(провина вцілілого) та моральна травма – стан, що виникає внаслідок участі у подіях, які 

суперечать глибинним моральним переконанням особи [2, с. 10–12]. Четверта – адаптація до 

цивільного середовища: ветеран, звиклий до чітких команд і колективної відповідальності, 

нерідко переживає глибоку дезорієнтацію в умовах корпоративної культури з її 

невизначеністю та бюрократією. Некоректна взаємодія в кожній із цих зон провокує 

ретравматизацію ветерана, підсилює уникаючу поведінку та блокує його мотивацію до 

пошуку роботи. 

Центральним принципом ефективної комунікації з ветераном у трудовому контексті є 

травмоінформований підхід (trauma-informed approach), що ґрунтується на усвідомленні 

можливого травматичного досвіду співрозмовника, пріоритеті безпеки взаємодії над отриманням 

інформації та недопущенні повторної травматизації. На практиці це означає застосування 

людиноцентристської мови – «особа з інвалідністю» замість «інвалід», «ветеран» замість «жертва 

війни». Принцип «Я-повідомлення» у складних ситуаціях – «Я тут, щоб допомогти» замість 

допитувального «Що з Вами сталося?» – знижує тривожність і формує відчуття контролю. 

Категорично неприпустимими є фрази на кшталт «Ти ж живий, радій», «Іншим ще гірше», «Ти 
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герой, тобі легше», оскільки вони знецінюють досвід ветерана і руйнують довіру. На 

невербальному рівні важливими є: дотримання просторової дистанції 1,5–2 м, відмова від 

раптових рухів і несподіваних дотиків, забезпечення ветерану видимості виходу з приміщення – 

особливо під час співбесід та в перші місяці роботи [1, с. 5–6; 4, с. 2].  

Дослідження громадської думки фіксують два рівнозначно деструктивні явища стосовно 

ветеранів. З одного боку – стигматизація: за даними Ukrainian Veterans Fund (2025), 32,0 % 

роботодавців асоціюють ветеранів з агресивністю, 28,0 % – з небезпечністю через ПТСР, 24,0 

% – з небажанням працювати в цивільних умовах [7, с. 13–22]. Практичним наслідком є 

відмови у працевлаштуванні та неформальна «скляна стеля» для кар'єрного зростання. З 

іншого боку – надмірна героїзація: за даними Inmind (2025), 72,0 % медійних образів ветерана 

є позитивними, але лише 9,0 % – реалістичними [5, с. 25].  

Образ непохитного героя, «якому не потрібна допомога», формує психологічний тиск на 

самих ветеранів і перешкоджає зверненню за підтримкою у працевлаштуванні чи 

перекваліфікації. На рівні інформаційно-психологічних операцій образ ветерана системно 

використовується для дестабілізації суспільства. Кампанія «Ухилянт» (2024), що охоплювала 

понад 150 фейкових матеріалів у Telegram, просувала наративи «зради» та «покинутості» 

державою, безпосередньо знижуючи мотивацію ветеранів до соціальної та трудової активності 

[7, с. 18–22]. Водночас комерційні бренди та політичні партії експлуатують «ветеранський 

капітал» у рекламі, не вкладаючи реальних ресурсів у підтримку зайнятості.  

За результатами моніторингу, кількість медійних матеріалів з некоректним зображенням 

ветеранів зросла в 3,5 рази порівняно з 2022 роком, а 42,0 % ветеранів фіксують зростання 

стигматизації у своєму оточенні [6]. 

Висновки. З огляду на викладене, пропонуємо такі заходи: запровадити обов'язкові 

тренінги з травмоінформованої комунікації для HR-фахівців, публічних службовців, 

журналістів, роботодавців; розробити медіастандарти висвітлення ветеранської тематики з 

вимогою подавати обов'язковий соціальний контекст при публікації інцидентів за участю 

ветеранів; створити координаційний центр моніторингу маніпуляцій на базі Міністерства у 

справах ветеранів спільно з Міністерством цифрової трансформації; запустити державну 

кампанію «Реальний ветеран» на основі реалістичних, а не ідеалізованих образів. 

Таким чином, публічна комунікація є активним чинником реінтеграції ветеранів. Її якість 

безпосередньо визначає готовність суспільства прийняти ветерана як рівноправного учасника 

ринку праці. В умовах, коли масштаб повернення ветеранів до цивільного життя не має 

прецедентів в українській історії, формування культури етичної, травмоінформованої 

комунікації має стати стратегічним пріоритетом державної політики зайнятості. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ: 

ПУБЛІЧНО-УПРАВЛІНСЬКИЙ АСПЕКТ 

 

Актуальність. Повномасштабна збройна агресія РФ проти України спричинила суттєві 

трансформації соціально-економічної системи держави, особливо у сфері функціонування 

ринку праці. В умовах воєнного стану відбулися значні структурні зміни зайнятості населення, 

зростання рівня безробіття, масштабна внутрішня та зовнішня трудова міграція, релокація 

підприємств, дефіцит кадрів у стратегічних галузях економіки та посилення дисбалансу між 

попитом і пропозицією робочої сили. За таких умов особливого значення набуває ефективне 

державне регулювання ринку праці, спрямоване на забезпечення соціальної стабільності, 

підтримку зайнятості населення та адаптацію економіки до кризових викликів. 

Мета. Дослідити трансформацію ринку праці України в умовах воєнного стану: 

публічно-управлінський аспект. 

Результати дослідження. Сучасний ринок праці України характеризується високим 

рівнем нестабільності, що обумовлює необхідність удосконалення механізмів публічного 

управління у сфері зайнятості населення. В умовах воєнного стану державна політика повинна 

не лише реагувати на поточні кризові явища, але й формувати передумови для післявоєнного 

економічного відновлення держави. Особливої актуальності набувають питання цифровізації 

послуг зайнятості, підтримки внутрішньо переміщених осіб, стимулювання роботодавців до 

створення нових робочих місць та розвитку гнучких форм зайнятості. 

Проблематика державного регулювання ринку праці та зайнятості населення 

досліджувалась у працях багатьох українських науковців. Зокрема, вагомий внесок у 

дослідження механізмів державного управління соціально-трудовою сферою зробили: Е. М. 

Лібанова, Т. В. Мірошніченко, Я. В. Качан, К. С. Міщенко, Д. О. Красівський, Н. А. Циганчук 

та інші вітчизняні дослідники. 

Ринок праці є однією з ключових складових соціально-економічної системи держави, 

оскільки саме через механізми зайнятості населення забезпечуються економічна стабільність, 

соціальна безпека та розвиток людського капіталу. В умовах воєнного стану питання 

ефективного державного регулювання ринку праці набувають особливої актуальності, 

оскільки війна спричинила масштабні структурні зміни у сфері зайнятості населення, трудову 

міграцію, втрату робочих місць та зростання рівня безробіття. 

Відповідно до Закону України «Про зайнятість населення», зайнятість визначається як 

не заборонена законодавством діяльність осіб, пов’язана із задоволенням їх особистих та 

суспільних потреб з метою одержання доходу [5]. Водночас державна політика у сфері 

зайнятості спрямовується на створення умов для реалізації права громадян на працю, 

забезпечення соціального захисту від безробіття та підтримку конкурентоспроможності 

робочої сили. 

Українські науковці приділяють значну увагу проблемам функціонування ринку праці та 

державного регулювання зайнятості населення. Так, Е.М. Лібанова розглядає ринок праці як 

складну соціально-економічну систему, що перебуває під впливом демографічних, 

економічних та міграційних процесів, а ефективність державного регулювання пов’язує із 

здатністю держави адаптувати політику зайнятості до кризових викликів [3]. Науковиця 

наголошує, що війна суттєво посилила дисбаланс між попитом і пропозицією робочої сили, 
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особливо у регіонах, які постраждали від бойових дій. 

Т.В. Мірошніченко визначає сучасний ринок праці як динамічну систему соціально-

трудових відносин, що трансформується під впливом цифровізації, глобалізації та 

нестандартних форм зайнятості [4, с. 206]. На думку вченого, у кризових умовах держава 

повинна забезпечувати не лише соціальний захист населення, а й стимулювати розвиток нових 

форм зайнятості, підтримку підприємництва та професійну адаптацію працівників. 

Я.В. Качан обґрунтовує, що стан соціально-трудової сфери залежить від структурних 

змін в економіці, урядової соціальної політики, професійно-кваліфікаційних характеристик 

робочої сили, гнучкості ринку праці та ефективності зайнятості населення [1, с. 7-36]. 

Водночас в умовах воєнного стану особливої ваги набуває адаптивність державного 

управління, оскільки війна загострює наявні кризи та потребує ефективного функціонування 

адміністративної системи. 

К.С. Міщенко зазначає, що ефективність державного регулювання сфери зайнятості 

значною мірою залежить від результативності механізмів публічного управління та здатності 

держави забезпечувати соціальний захист працівників в умовах кризових трансформацій [7, с. 

155-156].  

Д.О. Красівський наголошує, що цифровізація органів публічної влади є важливим 

інструментом підвищення ефективності державного управління та адаптації управлінських 

процесів до сучасних кризових умов [2, с. 20].  

На нашу думку, автоматизація процесів та розвиток цифрових платформ сприяють 

оптимізації використання трудових ресурсів, підвищенню ефективності праці та розвитку 

дистанційних форм взаємодії в системі публічного управління. 

Н.А. Циганчук досліджує проблеми регулювання трудових відносин в умовах воєнного 

стану, акцентуючи увагу на необхідності забезпечення балансу інтересів працівників і 

роботодавців, збереження трудових прав та адаптації трудового законодавства до кризових 

умов [8, с. 125]. У контексті державного регулювання ринку праці такий підхід є важливим, 

оскільки воєнний стан змінює не лише структуру зайнятості, а й механізми взаємодії між 

працівником, роботодавцем і державою. 

Правове регулювання трудових відносин в умовах воєнного стану здійснюється на 

основі Закону України «Про організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» [6], 

який визначає особливості укладення та припинення трудових договорів, режиму робочого 

часу, надання відпусток та забезпечення трудових прав працівників у період дії воєнного 

стану. Прийняття цього нормативно-правового акта стало необхідним кроком для адаптації 

трудового законодавства до умов війни та забезпечення безперервного функціонування 

економіки. 

Важливим напрямом державного регулювання ринку праці є реалізація програм 

підтримки зайнятості населення. Зокрема, в Україні функціонують програми релокації 

підприємств, компенсації роботодавцям за працевлаштування внутрішньо переміщених осіб, 

грантові програми підтримки малого бізнесу та цифрові сервіси Державної служби зайнятості. 

Такі механізми сприяють адаптації ринку праці до сучасних викликів та забезпечують 

підтримку економічної активності населення. 

Одним із ключових викликів для ринку праці України в умовах воєнного стану стала 

необхідність забезпечення зайнятості внутрішньо переміщених осіб. У зв’язку з цим держава 

реалізує низку програм підтримки роботодавців, зокрема механізми компенсації витрат за 

працевлаштування ВПО, грантові програми підтримки малого та середнього бізнесу, а також 

програми професійного навчання та перекваліфікації населення. Важливу роль у цьому 

процесі відіграє цифровізація послуг Державної служби зайнятості, що забезпечує доступ 

громадян до електронних сервісів працевлаштування та професійного консультування. 
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На нашу думку, в умовах воєнного стану особливої актуальності набуває необхідність 

удосконалення державної політики зайнятості шляхом розвитку цифрових платформ 

працевлаштування, розширення грантових програм підтримки малого та середнього бізнесу, 

а також впровадження регіональних програм професійної перекваліфікації населення 

відповідно до потреб локальних ринків праці. Вважаємо за доцільне посилити взаємодію між 

органами державної влади, місцевого самоврядування та роботодавцями з метою формування 

ефективних механізмів працевлаштування внутрішньо переміщених осіб, ветеранів та молоді. 

Крім того, доцільно запровадити єдину цифрову платформу моніторингу потреб ринку праці, 

що дозволить оперативно реагувати на кадрові дефіцити у стратегічних галузях економіки. 

Висновки. Отже, в умовах воєнного стану ринок праці України зазнав суттєвих 

трансформацій, пов’язаних зі зростанням безробіття, масштабною міграцією населення, 

релокацією підприємств та структурними змінами зайнятості. За таких умов особливого 

значення набуває ефективне державне регулювання ринку праці, спрямоване на забезпечення 

соціальної стабільності, підтримку економічної активності населення та адаптацію трудових 

відносин до сучасних викликів. 

Висновки. Дослідження наукових підходів українських учених дозволило встановити, 

що сучасна державна політика у сфері зайнятості повинна базуватися на принципах гнучкості, 

цифровізації, соціального партнерства та підтримки людського капіталу. Водночас чинне 

законодавство України створює нормативну основу для регулювання трудових відносин в 

умовах війни, однак потребує подальшого вдосконалення з урахуванням сучасних 

трансформацій ринку праці. На нашу думку, одним із пріоритетних напрямів удосконалення 

державного регулювання ринку праці в умовах воєнного стану має стати посилення 

координації між роботодавцями, закладами освіти та Державною службою зайнятості. 

Вважаємо за доцільне запровадити єдину систему моніторингу кадрових потреб і професійної 

перекваліфікації населення, орієнтовану на підтримку внутрішньо переміщених осіб, 

ветеранів та молоді. Реалізація такого механізму сприятиме підвищенню ефективності 

державної політики зайнятості, зменшенню кадрового дефіциту та адаптації ринку праці до 

сучасних соціально-економічних викликів. 

Крім того, вважаємо за необхідне розширити регіональні програми підтримки зайнятості 

у громадах, що найбільше постраждали внаслідок воєнних дій, шляхом стимулювання 

створення нових робочих місць та розвитку малого підприємництва. 
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ІНСТИТУЦІЙНІ МЕХАНІЗМИ АДАПТАЦІЇ РЕГІОНАЛЬНОЇ ПРОМИСЛОВОЇ 

ПОЛІТИКИ ДО ПОТРЕБ РИНКУ ПРАЦІ В УМОВАХ ВОЄННОГО СТАНУ 

 

Актуальність. Системні трансформації соціально-економічного середовища України, 

зумовлені умовами воєнного стану, суттєво змінили характер функціонування промислового 

сектору та механізми формування регіональних ринків праці. Повномасштабна військова 

агресія спричинила не лише руйнування виробничих потужностей та інфраструктурних 

об'єктів, але й суттєве поглиблення структурних диспропорцій у сфері трудових відносин, 

активізацію міграційних процесів, посилення демографічних ризиків і трансформацію 

механізмів кадрового забезпечення економіки. У зазначених умовах регіональна промислова 

політика набуває значення одного із визначальних інструментів забезпечення економічної 

стійкості держави та формування передумов для її повоєнного відновлення. 

Мета. Вивчити інституційні механізми адаптації регіональної промислової політики до 

потреб ринку праці в умовах воєнного стану. 

Результати дослідження. Сучасний етап розвитку системи державного управління 

свідчить про поступове зміщення акцентів від галузево-ресурсної моделі регулювання до 

інтегрованих підходів, орієнтованих на забезпечення синергії між економічними, соціальними 

та інституційними складовими розвитку. Відповідно до положень законодавства у сфері 

державної регіональної політики, регіональне управління покликане забезпечувати 

узгодженість процесів територіального розвитку та створювати необхідні умови для 

ефективного використання соціально-економічного потенціалу територій [5].  

Разом із тим умови воєнного стану суттєво розширюють зміст функцій державного 

управління, що обумовлює необхідність впровадження адаптивних механізмів реагування на 

кризові явища та посилення інституційної спроможності системи публічного управління. 

Проведений аналіз дозволяє констатувати наявність низки системних проблем, які 

безпосередньо впливають на результативність реалізації регіональної промислової політики. 

Однією з найбільш вагомих залишається структурна невідповідність між існуючою системою 

професійної підготовки кадрів та потребами сучасного виробничого середовища. Прискорені 

процеси цифрової трансформації, технологічна модернізація промислових підприємств та 

поширення автоматизованих виробничих систем формують попит на нові професійні 

компетентності, тоді як механізми професійної освіти та підготовки персоналу демонструють 

обмежену здатність до оперативного реагування на зміни економічного середовища [1]. 

Окремим фактором дестабілізації виступає суттєве скорочення трудового потенціалу, 

спричинене зовнішньою та внутрішньою міграцією населення, мобілізаційними процесами та 

поглибленням демографічних дисбалансів. Результати сучасних досліджень свідчать про 

зростання частки економічно неактивного населення та формування прихованих 

диспропорцій у структурі зайнятості [2].  

За даними Міністерства економіки України, чисельність економічно неактивного 

населення становить близько восьми мільйонів осіб, що вказує на наявність суттєвих 

деформацій у функціонуванні ринку праці та зниження ефективності використання трудового 

потенціалу держави [3]. 

У контексті вирішення зазначених проблем особливої актуальності набуває формування 

інноваційно-інтегрованої моделі реалізації регіональної промислової політики, яка передбачає 
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синхронізацію механізмів промислового розвитку, інструментів регулювання ринку праці та 

системи формування людського капіталу. Концептуальні відмінності між традиційною та 

інноваційно-інтегрованою моделями реалізації промислової політики наведені у табл. 1. 

Таблиця 1 

Порівняльна характеристика моделей реалізації промислової політики 

 

Параметр порівняння 
Традиційний (ресурсний) 

підхід 

Інноваційно-інтегрований 

підхід 

Ключовий орієнтир 
Підтримка виробничих 

потужностей 
Розвиток людського капіталу 

Роль ринку праці 
Ресурсний елемент 

економічної системи 

Визначальний фактор 

розвитку 

Інформаційний механізм Статична система звітності 
Предиктивна аналітика та 

цифрові платформи 

Організаційна модель 
Вертикальна система 

адміністрування 

Модель «потрійної спіралі» 

(влада – бізнес – освіта та 

наука) 

Фінансові інструменти 
Пряме бюджетне 

фінансування 

Податкове стимулювання 

інновацій та розвитку 

людського капіталу 

Джерело: систематизовано автором на основі [1; 5]. 

 

Важливим інструментом удосконалення інституційних механізмів адаптації 

промислової політики може стати формування регіональних цифрових платформ типу «Smart 

Industrial Hub», функціонування яких дозволить забезпечити інтеграцію суб'єктів державного 

управління, закладів освіти, промислових підприємств та наукового середовища. 

Використання таких механізмів сприятиме підвищенню точності прогнозування кадрових 

потреб, узгодженню інвестиційних процесів із системою підготовки фахівців та підвищенню 

ефективності управлінських рішень. 

Окремого значення в умовах дефіциту трудових ресурсів набуває технологічна 

модернізація промислового сектору. Впровадження роботизованих виробничих систем та 

автоматизованих технологій може розглядатися як один із механізмів компенсації кадрових 

втрат і забезпечення стабільності функціонування підприємств. Досягнення показників 

роботизації, характерних для індустріально розвинених країн, здатне забезпечити підвищення 

продуктивності виробництва та сприяти формуванню довгострокових конкурентних переваг 

національної економіки [4]. 

Висновки. Таким чином, результати проведеного дослідження дозволяють 

стверджувати, що ефективність реалізації регіональної промислової політики в умовах 

воєнного стану визначається рівнем інституційної взаємодії між системою промислового 

розвитку та механізмами регулювання ринку праці. Формування адаптивної моделі 

управління, заснованої на принципах прогнозування, цифровізації та розвитку людського 

капіталу, створює необхідні передумови для підвищення стійкості регіональних економічних 

систем та забезпечення ефективного повоєнного відновлення України. 
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КЛЮЧОВІ МЕХАНІЗМИ РЕАЛІЗАЦІЇ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ ТА ПУБЛІЧНОГО 

УПРАВЛІННЯ В ГАЛУЗІ ОСВІТИ НА СУЧАСНОМУ ЕТАПІ 

 

Актуальність. Система освіти України на сучасному етапі перебуває у стані активних 

трансформацій, що зумовлено процесами децентралізації, цифровізації суспільства, 

європейської інтеграції та необхідністю функціонування в умовах воєнного стану. Освіта 

сьогодні виступає не лише важливою соціальною сферою, але й стратегічним ресурсом 

держави, який впливає на розвиток людського капіталу, економіки та суспільної стабільності. 

Саме тому ефективність державної політики у сфері освіти та результативність публічного 

управління набувають особливого значення. 

Мета. Дослідити ключові механізми реалізації державної політики та публічного 

управління в галузі освіти на сучасному етапі. 

Результати дослідження. В умовах реформування системи управління освітою важливу 

роль відіграють нормативно-правові механізми, фінансово-економічні інструменти та 

організаційно-управлінська діяльність органів державної влади і місцевого самоврядування. 

Значна частина повноважень у сфері освіти сьогодні здійснюється територіальними 

громадами через гуманітарні відділи та відділи освіти, які забезпечують функціонування 

освітньої системи громади, реалізують кадрову політику, контроль за якістю освітніх послуг 

та ефективним використанням фінансових ресурсів. 

Метою дослідження є аналіз ключових механізмів реалізації державної політики та 

публічного управління у сфері освіти, визначення актуальних проблем функціонування 

освітньої галузі та окреслення орієнтовних шляхів їх вирішення. Для досягнення поставленої 

мети визначено такі завдання: 1) проаналізувати нормативно-правові засади державної 

політики у сфері освіти; 2) охарактеризувати економічні та фінансові чинники 

функціонування освітньої галузі; 3) визначити роль органів місцевого самоврядування та 

відділів освіти територіальних громад у функціонуванні сучасної освітньої системи; 4) 

окреслити актуальні проблеми управління освітою та можливі напрями їх подолання. 

Поняття «механізми реалізації державної політики» активно досліджується 

українськими науковцями у сфері публічного управління, державного управління та освітньої 

політики. У науковій літературі механізми розглядаються як система засобів, інструментів, 

методів, важелів та управлінських дій, за допомогою яких держава забезпечує реалізацію 

визначених цілей у певній сфері суспільного життя. У наукових дослідженнях питання 

механізмів реалізації державної політики у сфері освіти розглядається в різних аспектах: 

нормативно-правовому, управлінському, організаційному, фінансово-економічному та 

інституційному. Зокрема, Лариса Грень досліджує механізми державного управління у сфері 

професійної освіти та виокремлює політичний, адміністративно-організаційний, нормативно-

правовий, економічний та інформаційний механізми управління [5]. Марина Огороднік 

аналізує шляхи удосконалення механізмів публічного управління у сфері освіти в умовах 

модернізації освітньої системи та акцентує увагу на системному підході до управління освітою 

[6]. Ірина П’ятничук розглядає понятійно-структурні складові публічного управління вищою 

освітою, визначаючи механізми як сукупність інструментів впливу суб’єктів управління на 

освітню систему [7]. Андрій Баско досліджує роль органів місцевого самоврядування у 
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реалізації державної політики у сфері освіти та визначає механізми як систему організаційних, 

нормативно-правових, ресурсних, інформаційно-аналітичних та методологічних заходів [8]. 

Як бачимо, реалізація державної політики у сфері освіти здійснюється через комплекс 

взаємопов’язаних механізмів, серед яких ключовими можемо виокремити нормативно-

правові, фінансово-економічні та організаційно-управлінські. 

Одним із основних механізмів державної освітньої політики є формування та 

вдосконалення нормативно-правової бази. Так, сьогодні функціонування освітньої галузі в 

Україні ґрунтується на Конституції України, законах України «Про освіту», «Про повну 

загальну середню освіту», «Про вищу освіту», а також інших нормативно-правових актах, що 

регулюють діяльність закладів освіти [2]. Сучасне законодавство спрямоване на забезпечення 

доступності освіти, впровадження принципів академічної доброчесності, розвитку 

інклюзивного навчання, автономії закладів освіти та цифровізації освітнього процесу. Проте, 

швидкі суспільні зміни та виклики воєнного часу потребують подальшого оновлення 

нормативної бази. Особливо актуальними залишаються питання правового регулювання 

дистанційної освіти, оновлення/розроблення державних стандартів відповідно до суспільних 

вимог, унормування процедури створення та функціонування доступного і безпечного 

освітнього середовища для учасників освітнього процесу,  удосконалення механізмів взаємодії 

між державними органами і територіальними громадами (чітке розмежування повноважень, 

партисипаторне врядування, цифровізація управлінських процесів, партнерство з наданням 

автономії тощо). 

Економічне та фінансове забезпечення освітньої галузі, як ключовий механізм реалізації 

державної політики,  безпосередньо впливає на якість освіти, матеріально-технічне 

забезпечення закладів, розвиток освітньої інфраструктури та кадровий потенціал. 

У процесі децентралізації територіальні громади отримали більше повноважень у сфері 

управління освітою, зокрема щодо формування освітньої мережі, фінансування закладів освіти 

та організації освітнього процесу. Це дозволило громадам більш оперативно реагувати на 

місцеві потреби, водночас, загострило проблему нерівномірності фінансових можливостей 

різних територій [3, с. 57]. 

Серед основних фінансово-економічних проблем сучасної освіти варто виокремити: 

недостатній обсяг бюджетного фінансування; нерівномірний розподіл ресурсів між 

громадами; потребу в модернізації матеріально-технічної бази; низький рівень оплати праці 

педагогічних працівників; дефіцит коштів на впровадження цифрових технологій. Особливо 

гостро зазначені проблеми проявляються у сільських громадах, де спостерігається скорочення 

кількості здобувачів освіти, кадровий дефіцит та складність забезпечення належних умов для 

функціонування закладів освіти. 

Організаційно-управлінський механізм реалізації державної політики у галузі освіти на 

рівні територіальних громад (ТГ) в Україні базується на діяльності органів управління 

освітою, гуманітарних відділів/відділів освіти. Саме вони забезпечують практичне 

впровадження освітніх реформ на місцевому рівні, координують діяльність закладів освіти, 

організовують методичну підтримку педагогічних працівників, здійснюють контроль за 

дотриманням державних стандартів та забезпечують управління кадровими й фінансовими 

процесами. 

Наведемо приклад ефективного управління Відділу освіти Боратинської сільської ради 

Волинської області, який забезпечує функціонування освітньої мережі, що включає заклади 

дошкільної та загальної середньої освіти. Так, впродовж  2024–2026 років громада виділила 

кошти з місцевого бюджету для обладнання перших класів НУШ (зокрема, для 

першокласників у восьми класах на придбання нових меблів, дидактичних матеріалів та 

комп’ютерної техніки). З 2023 року впроваджується проєкт «Про.Спільноти: безпечне та 

сприятливе середовище для навчання дітей», згідно з яким розроблено заходи з безпеки в 
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закладах. У рамках Стратегії розвитку на 2024-2026 роки  Боратинської ТГ активно 

фінансуються з місцевого бюджету капітальні ремонти будівель закладів загальної середньої 

освіти (зокрема фасаду Рованцівського ліцею) та будівництво складських приміщень 

(Ратнівський ліцей). Громада налагодила співробітництво з німецьким муніципалітетом 

Шпрендлінген-Генсінген для обміну освітніми практиками. Активно реалізуються проєкти 

«Разом для громади» (2026) та «Модель майбутнього» для учнівської молоді. Територіальна 

громада вживає заходів для фінансової підтримки молоді, яка обирає педагогічний фах. Так, в 

рамках Програми підтримки молодих педагогів на 2025–2027 роки, передбачено: одноразову 

виплату (підйомні) для випускників закладів вищої або фахової передвищої освіти, які 

влаштовуються на роботу в заклади освіти громади (у розмірі 10 000 гривень); щомісячну 

надбавку до заробітної плати  для утримання молодих кадрів протягом перших трьох років 

роботи (у розмірі 5 000 гривень). Окрім прямих фінансових виплат, громада дбає про 

професійний та ментальний розвиток педагогів, зокрема через організацію безкоштовних 

курсів ментальної підтримки. 

Сучасні умови вимагають від управлінців у сфері освіти високого рівня професійної 

компетентності, стратегічного мислення, здатності працювати в умовах кризових ситуацій та 

швидко реагувати на зміни. Важливого значення набуває цифровізація управлінської 

діяльності, впровадження електронного документообігу та використання сучасних 

інформаційних технологій. Разом із тим організаційно-управлінська діяльність у сфері освіти 

супроводжується низкою проблем. Серед них можна виокремити перевантаження 

управлінських структур, нестачу кваліфікованих кадрів, складність адаптації до постійних 

законодавчих змін, недостатню координацію між різними рівнями управління та значний 

обсяг бюрократичних процедур [4, с. 82]. 

Окремої уваги потребує функціонування освітньої системи в умовах воєнного стану. 

Руйнування освітньої інфраструктури, вимушене переміщення учасників освітнього процесу, 

психологічне навантаження на педагогів і здобувачів освіти негативно впливають на якість 

освітніх послуг. За таких умов важливими напрямами державної політики є створення 

безпечного освітнього середовища, розвиток змішаного та дистанційного навчання, 

психологічна підтримка учасників освітнього процесу та збереження доступності освіти. 

Вважаємо, що з метою підвищення ефективності державної політики та публічного 

управління у сфері освіти доцільно: удосконалювати нормативно-правову базу відповідно до 

сучасних викликів; забезпечити стабільне фінансування освітньої галузі; посилювати 

фінансову спроможність територіальних громад; розвивати цифрові технології в управлінні 

освітою; підвищувати професійний рівень управлінських кадрів; активізувати співпрацю між 

державою, громадами та громадськістю. 

Висновки. Отже, сучасна державна політика у сфері освіти вимагає системного підходу, 

що поєднує вдосконалення нормативної бази, фінансове забезпечення та розвиток 

управлінських механізмів. Ключову роль у реалізації реформ на місцях відіграють гуманітарні 

відділи територіальних громад. Основними викликами залишаються дефіцит ресурсів, кадрові 

питання, цифровізація та адаптація до умов війни. Подолання цих проблем потребує 

підвищення ефективності публічного управління та синергії між державою, громадами і 

закладами освіти.  

Перспективи подальших розвідок досліджуваної проблеми вбачаємо у вивченні таких 

напрямків: адаптивні моделі управління освітою в умовах воєнного та поствоєнного часу; 

фінансові механізми підвищення автономії закладів освіти та ефективності використання 

бюджетних коштів; інструменти цифровізації управлінських процесів у гуманітарних відділах 

громад; шляхи подолання дефіциту педагогічних і управлінських кадрів у регіонах. 
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ПРИКОРДОННИХ РЕГІОНІВ 

 

Актуальність. У сучасних умовах глобалізації та євроінтеграції України прикордонні 

регіони відіграють важливу роль у формуванні конкурентоспроможності національної 

економіки. Особливого значення набуває транскордонне співробітництво як інструмент 

активізації економічної діяльності, розвитку підприємництва та трансформації ринку праці. 

Водночас сучасний стан ринку праці прикордонних регіонів характеризується структурними 

дисбалансами, трудовою міграцією та недостатнім рівнем використання потенціалу 

міжнародної співпраці [6, с. 45]. Це зумовлює необхідність модернізації механізмів публічного 

управління на засадах інтеграції сучасних управлінських і маркетингових підходів. Теоретичні 

основи маркетингового підходу до розвитку територій обґрунтовано у працях Philip Kotler та 

Kevin Keller, які розглядають територію як об’єкт маркетингового управління [1, с. 52]. 

Концепцію конкурентної ідентичності територій розвинув Simon Anholt [2, с. 74]. 

Мета. Дослідити транскордонне співробітництво як чинник трансформації ринку праці: 

модернізація механізмів публічного управління прикордонних регіонів. 

Результати дослідження. Проблеми розвитку ринку праці та регіональної економіки 

досліджено у працях Валерій Геєць, де визначено стратегічні напрями трансформації 

економіки України [3, с. 161]. Питання регіональної політики та публічного управління 

висвітлено у дослідженнях Олександр Куйбіда [4, с. 93]. Водночас недостатньо дослідженим 

залишається вплив міжнародного маркетингу на трансформацію ринку праці у прикордонних 

регіонах.  

Виклад основного матеріалу. Транскордонне співробітництво є важливим фактором 

розвитку прикордонних територій, що забезпечує інтеграцію регіонів у міжнародний 

економічний простір. Воно сприяє створенню нових робочих місць, розвитку підприємництва 

та підвищенню мобільності трудових ресурсів. Ринок праці прикордонних регіонів зазнає 

значних трансформацій під впливом трудової міграції, інтеграції у європейський економічний 

простір, розвитку транскордонної інфраструктури, цифровізації економіки [8, с. 27]. Зокрема, 

Закарпатська, Чернівецька та Волинська області характеризуються високим рівнем трудової 

мобільності населення, що з одного боку сприяє зростанню доходів, а з іншого – створює 

ризики дефіциту робочої сили [6, с. 63]. У цьому контексті важливого значення набуває 

модернізація механізмів публічного управління, яка повинна базуватися на інтеграції 

міжнародного маркетингу. 

Роль міжнародного маркетингу. Міжнародний маркетинг дозволяє формувати 

позитивний імідж регіонів; залучати інвестиції; стимулювати розвиток підприємництва; 

підвищувати конкурентоспроможність територій [1, с. 89]. Регіон у цьому випадку 

розглядається як продукт, що потребує позиціонування на міжнародному ринку. 

Публічно-приватне партнерство. Одним із ключових механізмів реалізації зазначених 

підходів є публічно-приватне партнерство, яке забезпечує розвиток інфраструктури; 

створення нових робочих місць; залучення інвестицій; розвиток інноваційної діяльності [7, с. 

45].  

 



РИНОК ПРАЦІ: 

інновації, трансформації та розвиток міжнародного співробітництва 

307 

 

 

Експортне позиціонування регіонів. Підхід до експортного позиціонування регіону 

передбачає визначення конкурентних переваг, формування бренду території, просування 

регіону на міжнародних ринках, розвиток партнерських зв’язків. Практична реалізація 

концепції експортного позиціонування регіонів передбачає формування цілісної системи 

маркетингового управління територіальним розвитком, орієнтованої на міжнародні ринки. У 

цьому контексті доцільним є запровадження регіональних брендингових стратегій, які 

базуються на унікальних конкурентних перевагах кожної території, зокрема природно-

ресурсному, людському та інфраструктурному потенціалі. З практичної точки зору, органам 

публічного управління доцільно забезпечити створення єдиних цифрових платформ 

просування регіону, які б акумулювали інформацію про інвестиційні можливості, трудові 

ресурси та транскордонні проєкти. Це дозволить підвищити прозорість, доступність 

інформації та привабливість регіону для іноземних партнерів. Крім того, ефективним 

інструментом є формування партнерських мереж між органами влади, бізнесом та 

міжнародними інституціями у форматі публічно-приватного партнерства, що сприятиме 

спільному просуванню регіонального продукту на зовнішніх ринках. Важливо також 

інтегрувати елементи цифрового маркетингу та таргетованих комунікацій для підвищення 

впізнаваності регіону у міжнародному середовищі. 

Специфіка прикордонних регіонів. Особливості прикордонних регіонів визначають 

необхідність адаптації маркетингових інструментів багатовекторність зовнішніх зв’язків; 

культурна близькість; участь у міжнародних програмах; висока конкуренція за ресурси.  

Вплив транскордонного співробітництва на трансформацію ринку праці прикордонних 

регіонів України доцільно розглядати крізь призму кількісних показників, що характеризують 

динаміку зайнятості, рівень трудової міграції та економічну активність населення. За даними 

Державної служби статистики України, у 2022-2023 рр. рівень зайнятості населення у західних 

прикордонних регіонах коливався в межах 52,0-58,0 %, що є нижчим за середній показник по 

країні [6, с. 48]. Водночас рівень зовнішньої трудової міграції у цих регіонах залишається 

одним із найвищих – за оцінками, до 15,0-20,0 % економічно активного населення залучено до 

тимчасової трудової діяльності за кордоном. Особливо це характерно для Закарпатської 

області – орієнтація на ринки праці Угорщини та Словаччини; Чернівецької області – активна 

міграція до Румунії та Італії; Волинської області – інтенсивна трудова міграція до Польщі. Ці 

процеси мають подвійний ефект: з одного боку, забезпечують приплив грошових переказів, 

які, за оцінками Національного банку України, становлять понад 10,0 % ВВП, з іншого 

спричиняють дефіцит робочої сили в окремих галузях [8, с. 61]. Доцільно узагальнити ключові 

ефекти у вигляді табл. 1 оцінцы впливу транскордонного співробітництва на ринок праці, 

вплив транскордонного співробітництва на ринок праці прикордонних регіонів. 

Таблиця 1 

Аналітична оцінка впливу транскордонного співробітництва 

на ринок праці 

 

Напрям впливу Позитивні ефекти Негативні ефекти 

Трудова мобільність Зростання доходів населення Відтік робочої сили 

Інвестиції Створення робочих місць Нерівномірність розвитку 

Підприємництво Розвиток МСП 
Залежність від зовнішніх 

ринків 

Інфраструктура Покращення логістики 
Концентрація ресурсів у 

прикордонних зонах 

Джерело: розроблено автором 
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Роль міжнародних програм та проєктів. У 2021-2027 роках у рамках програм 

транскордонного співробітництва ЄС (Interreg) для України передбачено фінансування у 

розмірі понад 1 млрд євро, значна частина якого спрямовується на розвиток прикордонних 

регіонів [7, с. 22]. Ці ресурси використовуються для створення нових робочих місць, розвитку 

інфраструктури, підтримки малого та середнього бізнесу, впровадження інноваційних 

проєктів.  

Як видно з рис. 1, у 2022 році відбулося суттєве зниження рівня зайнятості населення на 

тлі зростання трудової міграції, тоді як у 2023 році спостерігається поступове відновлення 

ринку праці та стабілізація зазначених показників. 

Для наочнішого відображення тенденцій трансформації ринку праці прикордонних 

регіонів України доцільно проаналізувати динаміку ключових показників у 2019-2023 роках 

(рис. 1). 

 

 
 

Рис. 1. Динаміка трансформації ринку праці України у 2019-2023 роках 

Джерело: побудовано автором на основі даних Держстату та міжнародних 

організацій 

 

Оцінка ролі публічно-приватного партнерства. За оцінками експертів, реалізація 

проєктів у рамках публічно-приватного партнерства дозволяє зменшити навантаження на 

бюджет на 20,0-30,0 %; підвищити ефективність реалізації інфраструктурних проєктів на 15-

25 %; скоротити строки реалізації проєктів у середньому на 10,0-20,0 % [5, с. 137].  

Кількісна оцінка ефекту міжнародного маркетингу. Використання інструментів 

міжнародного маркетингу забезпечує зростання інвестиційної привабливості регіонів на 10-

15 %; збільшення туристичних потоків на 20,0-25,0 %; активізацію підприємницької 

діяльності на 12,0-18,0 % [8, с. 74].  

Важливий науковий акцент. Усі наведені дані підтверджують, що транскордонне 

співробітництво є не лише фактором економічного розвитку, а й ключовим драйвером 

структурної трансформації ринку праці. 
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Висновки. Таким чином, транскордонне співробітництво є важливим чинником 

трансформації ринку праці прикордонних регіонів. Інтеграція міжнародного маркетингу та 

розвиток публічно-приватного партнерства сприяють підвищенню ефективності публічного 

управління та забезпечують сталий розвиток територій. 
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ПРОБЛЕМИ АДАПТАЦІЇ ВЕТЕРАНІВ ДО ЦИВІЛЬНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ В УМОВАХ 

ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. У сучасних умовах трансформації українського ринку праці проблема 

професійної адаптації ветеранів набуває не лише соціального, а й стратегічного економічного 

значення. Після початку повномасштабної війни Україна зіткнулася із суттєвим скороченням 

трудового потенціалу внаслідок зовнішньої міграції населення, мобілізації, демографічних 

втрат та руйнування частини виробничої інфраструктури. За оцінками Національного банку 

України, чисельність робочої сили у віці 15–70 років скоротилася більш ніж на 25,0 % 

порівняно з 2021 роком. Одночасно економіка поступового відновлення формує попит на нові 

професійні компетентності, однак цей попит дедалі частіше супроводжується дефіцитом 

кваліфікованих працівників та структурною невідповідністю між потребами роботодавців і 

наявними навичками населення. Національний банк України підкреслює, що нестача 

кваліфікованих кадрів уже стала одним із ключових факторів стримування економічного 

зростання, а ризики для ринку праці посилюються через триваючу міграцію та нерівномірність 

кадрового дефіциту між регіонами та секторами економіки [1]. 

Мета. Дослідити проблеми адаптації ветеранів до цивільної зайнятості в умовах 

трансформації ринку праці. 

Результати дослідження. За сучасних умов ветерани війни поступово формують одну з 

ключових соціально-професійних груп повоєнного ринку праці України. Масштаби 

демографічних втрат, зовнішньої міграції населення та тривалого дефіциту трудових ресурсів 

свідчать про те, що питання професійної адаптації ветеранів виходить далеко за межі 

виключно соціальної підтримки та набуває стратегічного значення для економічного 

відновлення держави. У післявоєнний період саме рівень ефективності інтеграції ветеранів у 

цивільну зайнятість значною мірою визначатиме можливості відновлення трудового 

потенціалу країни, стабілізації ринку праці та забезпечення сталого економічного розвитку. У 

зв’язку з цим професійна реінтеграція ветеранів повинна розглядатися не лише як напрям 

соціальної політики, а як складова загальнодержавної стратегії відновлення людського 

капіталу, підвищення економічної стійкості та забезпечення соціальної згуртованості 

суспільства. 

Повернення ветеранів відбувається на ринок праці, який змінився одночасно кількісно й 

структурно. Національний банк України констатує, що через міграцію та мобілізацію дефіцит 

кадрів зберігається, особливо за робітничими спеціальностями, а демографічні виклики й 

тривале перебування частини українців за кордоном надалі поглиблюватимуть диспропорції 

на ринку праці. При цьому навіть певне зростання пропозиції робочої сили не усуває проблему 

браку кваліфікованих працівників [2]. 

Сучасний український ринок праці характеризується поєднанням високого попиту на 

працівників із суттєвими структурними дисбалансами у сфері зайнятості. Згідно зі 

статистичними даними, у 2025 році 13,1 % осіб працездатного віку повідомили про втрату 

роботи, тоді як наприкінці 2024 року лише 11,3 % працівників були зайняті на роботах, що 

відповідали їхньому освітньому профілю. Такі показники свідчать про поглиблення 

невідповідності між професійними навичками населення та актуальними потребами ринку 

праці [3]. 
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Для ветеранів війни зазначені тенденції створюють додаткові труднощі професійної 

адаптації та повернення до цивільної зайнятості. Попри наявність вакансій у багатьох секторах 

економіки, військовий досвід не завжди має чіткі механізми трансформації у зрозумілі для 

роботодавців цивільні професійні компетентності. У таких умовах навіть кадровий дефіцит не 

гарантує швидкого та стабільного працевлаштування ветеранів, оскільки проблема полягає не 

лише у кількості робочих місць, а й у складності професійного переходу від військової служби 

до цивільної трудової діяльності. Це актуалізує необхідність розвитку систем професійної 

перекваліфікації, адаптаційних програм та механізмів підтримки зайнятості ветеранів у 

процесі їхньої реінтеграції у цивільний ринок праці. Гончар В. В. та Орлова І. В. наголошують, 

що адаптація демобілізованих осіб повинна розглядатися не як формальна кадрова процедура, 

а як комплексна система інтеграції працівника у нове професійне та соціальне середовище. 

Автори підкреслюють, що повернення ветеранів до цивільної зайнятості супроводжується 

психологічними, професійними та соціальними труднощами, які безпосередньо впливають на 

продуктивність праці, комунікацію в колективі та стабільність зайнятості [4, c. 6]. Особливого 

значення набувають механізми наставництва, індивідуального супроводу працівника, 

створення психологічно безпечного середовища та поетапне введення ветерана в систему 

трудових відносин. 

Продовженням зазначених підходів є дослідження Пшик-Ковальської О., Замулко І. та 

Перун В., у якому професійна адаптація ветеранів розглядається у тісному взаємозв’язку з 

їхньою психосоціальною реінтеграцією у цивільне середовище. Автори акцентують увагу на 

тому, що процес повернення ветеранів до цивільної зайнятості ускладнюється не лише 

необхідністю професійної перекваліфікації, але й потребою адаптації до нових моделей 

соціальної взаємодії, змін у системі комунікації та трансформації звичних поведінкових 

установок [5, c. 3-4].  

Особливу проблему становить те, що військовий досвід не завжди має безпосередню 

відповідність вимогам цивільного ринку праці, унаслідок чого ветерани нерідко стикаються зі 

складнощами професійної реалізації та ризиком втрати конкурентоспроможності. У зв’язку з 

цим дослідники наголошують на важливості розвитку програм професійного консультування, 

психологічної підтримки, перекваліфікації та створення адаптаційного середовища, яке б 

забезпечувало поступове й безпечне повернення ветеранів до трудової діяльності. 

Ключові бар’єри професійної адаптації ветеранів до цивільної зайнятості в сучасних 

умовах мають не лише соціально-економічний, а й виражений правовий характер, оскільки 

безпосередньо пов’язані з реалізацією конституційного права на працю, принципу рівності 

трудових прав та гарантій соціального захисту осіб, які брали участь у захисті держави. В 

умовах трансформації ринку праці проблема професійної реінтеграції ветеранів поступово 

виходить за межі вузького напряму соціальної підтримки та набуває значення складової 

державної політики відновлення трудового потенціалу й забезпечення економічної безпеки 

України. Саме тому питання адаптації ветеранів потребує комплексного правового 

регулювання, яке б охоплювало не лише формальне забезпечення права на працю, а й 

створення реальних механізмів його ефективної реалізації. 

Одним із ключових бар’єрів залишається невідповідність між формально гарантованими 

трудовими правами ветеранів та фактичними механізмами їх реалізації у сфері зайнятості. 

Незважаючи на дефіцит трудових ресурсів та наявність значної кількості вакансій, військовий 

досвід не завжди трансформується у визнані цивільним ринком праці професійні 

компетентності. У результаті ветерани нерідко стикаються із труднощами працевлаштування, 

необхідністю проходження повторної професійної підготовки або працевлаштуванням на 

посади, що не відповідають рівню їхньої кваліфікації. Така ситуація свідчить про недостатній 

розвиток правових механізмів визнання результатів неформального та інформального 

навчання, здобутого під час проходження військової служби. 
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Важливим аспектом професійної адаптації ветеранів залишається забезпечення 

принципу рівності у сфері праці та недопущення дискримінації під час реалізації права на 

працю. Хоча трудове законодавство України формально гарантує рівність трудових прав 

громадян, на практиці ветерани нерідко стикаються із прихованими формами дискримінації 

під час працевлаштування [6]. Це пов’язано з тим, що роботодавці можуть сприймати осіб із 

бойовим досвідом через призму стереотипів щодо психологічної адаптації, особливостей 

комунікації або ризиків інтеграції у трудовий колектив. У результаті проблема забезпечення 

рівного доступу ветеранів до зайнятості виходить за межі формального закріплення трудових 

гарантій та потребує розвитку ефективних антидискримінаційних механізмів у сфері трудових 

правовідносин. 

У відповідь на зазначені проблеми держава поступово формує нормативно-правові 

механізми підтримки професійної реінтеграції ветеранів. Одним із ключових напрямів стала 

реалізація концепції програми «Ветеран. Робота» [7], яка передбачає створення механізмів 

професійної адаптації, перекваліфікації, цифрового пошуку роботи, адаптації робочих місць 

та супроводу ветеранів після працевлаштування. Значення цієї програми полягає у спробі 

сформувати комплексний підхід до реалізації права ветерана на працю шляхом поєднання 

інструментів соціальної, освітньої та трудової політики. Водночас практична ефективність 

такої моделі безпосередньо залежить від належної координації між органами державної влади, 

роботодавцями, закладами освіти та місцевими громадами, оскільки відсутність узгодженості 

між суб’єктами реалізації державної політики знижує ефективність навіть належно 

сформованих нормативних механізмів. Важливим елементом правового регулювання стало і 

вдосконалення системи професійної адаптації ветеранів у 2025 році. Запровадження 

можливості підтвердження професійних кваліфікацій через кваліфікаційні центри спрямоване 

на часткове вирішення проблеми визнання компетентностей, здобутих під час військової 

служби. У правовому аспекті це свідчить про поступове впровадження механізмів офіційного 

визнання результатів неформального навчання та адаптації системи професійної кваліфікації 

до умов воєнної трансформації ринку праці. Разом із тим ефективність такого механізму 

залежить від його практичного застосування роботодавцями та інтеграції результатів 

кваліфікаційного оцінювання у систему трудових відносин [8].  

Окремого значення набувають правові механізми стимулювання роботодавців до 

працевлаштування ветеранів. Відповідно до Закону України «Про статус ветеранів війни, 

гарантії їх соціального захисту» [9] до осіб, які можуть користуватися відповідними 

гарантіями у сфері зайнятості, належать учасники бойових дій, визначені у пунктах 19–21 

частини першої статті 6 зазначеного Закону. Одним із ключових механізмів підтримки стала 

постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку надання роботодавцям 

компенсацій за працевлаштування зареєстрованих безробітних», яка передбачає компенсацію 

частини витрат роботодавця на оплату праці ветеранів-учасників бойових дій, а також 

фінансування облаштування робочих місць для осіб з інвалідністю. Запровадження таких 

механізмів свідчить про прагнення держави поєднати реалізацію права ветерана на працю із 

забезпеченням економічної заінтересованості роботодавця у працевлаштуванні осіб із 

бойовим досвідом.  

Сучасний стан ринку праці України свідчить про поглиблення структурних дисбалансів 

у сфері зайнятості, зумовлених демографічними втратами, зовнішньою міграцією населення, 

мобілізаційними процесами та тривалою нестачею кваліфікованих працівників. У таких 

умовах питання професійної інтеграції осіб, які брали участь у захисті держави, набуває 

особливого значення не лише у соціальному, а й у правовому та економічному вимірах. 

Ефективність їх повернення до цивільної зайнятості безпосередньо впливає на рівень 

відновлення трудового потенціалу держави, стабільність трудових правовідносин та 

забезпечення економічної стійкості України у післявоєнний період. 
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Проведений аналіз дає підстави стверджувати, що існуючі проблеми професійної 

адаптації мають комплексний характер і не обмежуються виключно питаннями 

працевлаштування. Значна частина труднощів пов’язана з недостатньою ефективністю 

механізмів реалізації трудових гарантій, відсутністю належного визнання професійних 

компетентностей, здобутих під час військової служби, поширенням прихованих форм 

дискримінації у сфері зайнятості, а також недостатнім рівнем психологічного та соціального 

супроводу у процесі інтеграції особи у цивільне професійне середовище. Формальне 

закріплення права на працю саме по собі не забезпечує його повноцінної реалізації без 

створення належних організаційних та правових умов для стабільної участі ветеранів у 

трудових правовідносинах. 

Незважаючи на поступове формування державної політики у сфері професійної адаптації 

ветеранів, наявні нормативно-правові та організаційні механізми залишаються недостатньо 

узгодженими між собою та значною мірою мають фрагментарний характер. Запровадження 

програм професійної адаптації, механізмів стимулювання роботодавців, систем 

підтвердження професійних кваліфікацій і підтримки ветеранського підприємництва свідчить 

про намагання держави створити комплексну модель професійної реінтеграції. Водночас 

практична реалізація таких механізмів ускладнюється відсутністю належної координації між 

суб’єктами реалізації державної політики, недостатнім рівнем інтеграції соціальних, трудових 

та освітніх інструментів, а також обмеженістю механізмів довгострокового супроводу особи 

після працевлаштування. 

Особливої уваги потребує вдосконалення правових механізмів забезпечення принципу 

рівності у сфері праці та розвитку ефективних антидискримінаційних гарантій щодо осіб із 

бойовим досвідом. У сучасних умовах проблема професійної адаптації повинна розглядатися 

не лише як складова соціального захисту, а як елемент комплексної державної політики у 

сфері праці, спрямованої на забезпечення реальної, а не формальної інтеграції ветеранів у 

систему цивільних трудових правовідносин. 

Висновки. Таким чином, сучасні виклики обумовлюють необхідність подальшого 

вдосконалення правового регулювання у сфері професійної адаптації ветеранів шляхом 

формування цілісного механізму їх професійної реінтеграції, який поєднуватиме трудові, 

соціальні, освітні та антидискримінаційні інструменти й забезпечуватиме не лише формальне 

працевлаштування, а довгострокову стабільність зайнятості та повноцінну інтеграцію особи у 

цивільне професійне середовище. 
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ТКАЧУК О.О.  
здобувач другого (магістерського) рівня вищої освіти  

Академія праці, соціальних відносин і туризму 

м. Київ 

 

ОРГАНІЗАЦІЯ СИСТЕМИ НАДАННЯ МЕДИЧНИХ ПОСЛУГ ТА ЇЇ ВПЛИВ НА 

РИНОК ПРАЦІ У СФЕРІ ОХОРОНИ ЗДОРОВ`Я 

 

Актуальність. Система охорони здоров’я України впродовж останніх років функціонує 

в умовах одночасного впливу інституційних реформ, воєнних викликів, демографічних змін 

та трансформації механізмів державного управління. У таких умовах організація надання 

медичних послуг набуває значення не лише як елемент соціальної політики, але і як чинник 

формування ринку праці у сфері охорони здоров’я. Зміна моделей фінансування медичних 

закладів, автономізація установ, розвиток цифрових сервісів та розширення приватного 

сектору безпосередньо впливають на структуру зайнятості, професійну мобільність медичних 

працівників і кадрову стійкість галузі. 

Мета. Вивчити організацію системи надання медичних послуг та її вплив на ринок праці 

у сфері охорони здоров`я. 

Результати дослідження. Реформування системи охорони здоров’я в Україні 

супроводжується переходом від адміністративно-централізованої моделі до моделі, 

орієнтованої на економічну ефективність, конкуренцію між надавачами медичних послуг та 

результативність використання ресурсів. У науковій літературі зазначається, що сучасна 

трансформаційна модель ринку охорони здоров’я базується на поєднанні державного 

регулювання та ринкових механізмів функціонування медичної сфери [1, с. 115]. Такий підхід 

змінює не лише фінансову архітектуру галузі, але й систему управління трудовими ресурсами. 

Автономізація закладів охорони здоров’я та запровадження договірних відносин із 

Національною службою здоров’я України сприяли формуванню нових механізмів кадрової 

політики. Медичні установи отримали ширші можливості щодо управління персоналом, 

формування систем мотивації та організації оплати праці. Водночас посилилася залежність 

кадрової стабільності від фінансової спроможності закладу охорони здоров’я та його 

конкурентоспроможності на ринку медичних послуг. Державне регулювання у сфері 

медичних послуг дедалі більше орієнтується на економічні інструменти, механізми 

контрактування та підвищення ефективності управління медичними ресурсами. Наслідком 

цього стало посилення конкуренції між медичними закладами за кваліфікований персонал. 

Організація системи надання медичних послуг безпосередньо впливає на структуру 

ринку праці у сфері охорони здоров’я. Передусім це проявляється у трансформації попиту на 

окремі медичні спеціальності. Реформа первинної ланки медичної допомоги стимулювала 

зростання потреби у сімейних лікарях та фахівцях загальної практики, тоді як у вторинній та 

третинній ланках спостерігається дефіцит вузькопрофільних спеціалістів. Особливо гостро 

проблема кадрового забезпечення проявляється у сільських громадах та прифронтових 

територіях, де рівень забезпеченості медичними працівниками залишається критично 

низьким. 

За оцінками Всесвітньої організації охорони здоров’я, український ринок праці у сфері 

охорони здоров’я характеризується нерівномірністю територіального розподілу кадрів, 

високими темпами професійної міграції та старінням медичного персоналу [2]. Додатковим 

фактором дестабілізації стала повномасштабна війна, яка спричинила переміщення медичних 

працівників, зростання кадрового навантаження та дефіцит фахівців у регіонах, що зазнали 

руйнування медичної інфраструктури. У результаті кадрове забезпечення системи охорони 
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здоров’я поступово перетворюється на один із ключових елементів національної безпеки та 

соціальної стійкості держави. 

Суттєвий вплив на функціонування ринку праці має цифровізація медичної сфери. 

Запровадження електронної системи охорони здоров’я, електронних рецептів, медичних 

інформаційних систем та телемедицини змінило зміст професійної діяльності медичних 

працівників. Сучасна система надання медичних послуг потребує фахівців, здатних 

працювати в умовах цифрового управління даними, дистанційної комунікації та 

автоматизованого документообігу. У навчальному посібнику з економіки охорони здоров’я 

підкреслюється, що цифровізація медичної сфери поступово формує нові вимоги до 

професійних компетентностей персоналу та актуалізує необхідність безперервного 

професійного розвитку [3, с. 22]. 

Паралельно із реформуванням державного сектору в Україні відбувається розширення 

ринку приватних медичних послуг. Приватні клініки та діагностичні центри формують 

альтернативний сегмент зайнятості для медичних працівників, пропонуючи вищий рівень 

оплати праці, сучасні умови роботи та гнучкі форми трудових відносин. У результаті 

посилюється кадрова конкуренція між комунальними та приватними закладами охорони 

здоров’я. Така ситуація має подвійний ефект: з одного боку, вона стимулює підвищення якості 

медичних послуг і професійної мобільності працівників, з іншого поглиблює дисбаланси 

кадрового забезпечення у державному секторі, особливо у малих громадах. 

Науковці обґрунтовано звертають увагу на те, що формування ринкових засад організації 

охорони здоров’я супроводжується поступовою комерціалізацією медичної сфери [4, с. 113-

115]. За відсутності належних компенсаторних механізмів це може посилювати соціальну 

нерівність у доступі до медичних послуг та поглиблювати кадрову диференціацію між 

регіонами. У такому контексті особливого значення набуває роль держави у забезпеченні 

балансу між ринковими механізмами та соціальними гарантіями у сфері охорони здоров’я. 

У Стратегії розвитку системи охорони здоров’я до 2030 року одним із пріоритетів 

визначено формування ефективної кадрової політики, орієнтованої на забезпечення системи 

достатньою кількістю медичних працівників, розвиток професійної освіти та створення 

стимулів для роботи у регіонах [5]. Проте реалізація таких завдань потребує комплексного 

підходу, який охоплюватиме не лише підготовку нових кадрів, але й удосконалення 

механізмів оплати праці, соціального захисту, професійного розвитку та підтримки медичних 

працівників в умовах підвищеного професійного навантаження. 

Сучасний ринок праці у сфері охорони здоров’я формується під впливом ширших 

процесів структурної трансформації економіки України. Повоєнне відновлення ринку праці 

супроводжується зростанням потреби у висококваліфікованому людському капіталі та зміною 

професійної структури зайнятості. Для сфери охорони здоров’я це означає необхідність 

формування довгострокової кадрової стратегії, здатної забезпечити стабільність 

функціонування медичної системи в умовах демографічних і соціально-економічних викликів. 

Висновки. Отже, організація системи надання медичних послуг безпосередньо впливає 

на функціонування ринку праці у сфері охорони здоров’я, визначаючи структуру зайнятості, 

рівень кадрової мобільності та вимоги до професійних компетентностей медичних 

працівників. Реформування галузі сприяло модернізації механізмів управління медичними 

закладами та розвитку конкурентного середовища, проте водночас актуалізувало проблеми 

кадрового дефіциту, територіальної нерівномірності забезпечення персоналом і професійної 

міграції. У перспективі ефективність функціонування системи охорони здоров’я значною 

мірою залежатиме від здатності держави поєднати ринкові механізми організації медичних 

послуг із дієвими інструментами кадрової політики та соціального захисту медичних 

працівників. 
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ПУБЛІЧНЕ УПРАВЛІННЯ ПРОЦЕСАМИ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ ВЕТЕРАНІВ В 

УМОВАХ ТРАНСФОРМАЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Повномасштабна війна зумовила суттєві зміни у функціонуванні 

українського ринку праці та актуалізувала необхідність переосмислення державної політики у 

сфері зайнятості населення. Одним із найбільш складних напрямів сучасного публічного 

управління є забезпечення ефективної професійної адаптації та працевлаштування ветеранів. 

Повернення військовослужбовців до цивільного життя супроводжується не лише потребою у 

соціальному захисті, а й необхідністю формування умов для їх повноцінної економічної 

інтеграції, професійної реалізації та відновлення трудового потенціалу. У сучасних умовах 

проблема працевлаштування ветеранів набуває комплексного характеру та потребує 

системного підходу з боку держави, органів місцевого самоврядування та інших суб’єктів 

публічного управління. 

Мета. Дослідити публічне управління процесами працевлаштування ветеранів в умовах 

трансформації ринку праці 

Результати дослідження. Трансформація ринку праці в Україні супроводжується 

структурними змінами у сфері зайнятості, цифровізацією економіки, автоматизацією 

виробничих процесів та зміною професійної структури попиту на робочу силу. Як зазначає К. 

С. Нікітенко, сучасний етап повоєнного перезавантаження економіки характеризується 

зростанням попиту на фахівців у сферах цифрових технологій, логістики, управління та 

технічного обслуговування автоматизованих систем [6, с. 122]. Водночас значна частина 

ветеранів після завершення військової служби стикається з необхідністю професійної 

перепідготовки або зміни напряму трудової діяльності. За таких умов традиційні механізми 

державного регулювання зайнятості вже не забезпечують належного рівня ефективності та 

потребують модернізації відповідно до сучасних соціально-економічних викликів. 

Правову основу державної політики щодо соціального захисту ветеранів становить 

Закон України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту», який визначає 

систему державних гарантій у сфері професійної адаптації та сприяння зайнятості ветеранів 

[1]. Однак сучасна практика реалізації державної політики свідчить, що система підтримки 

ветеранів залишається недостатньо цілісною та характеризується фрагментарністю 

управлінських механізмів. Функції професійної адаптації та працевлаштування реалізуються 

різними органами публічної влади, однак належний рівень міжвідомчої координації між ними 

часто відсутній. Це ускладнює формування комплексної системи супроводу ветерана після 

завершення військової служби та негативно впливає на ефективність державної політики 

зайнятості. 

У сучасних наукових дослідженнях значна увага приділяється проблемі інституційного 

забезпечення професійної інтеграції ветеранів. Зокрема, В. В. Серветник наголошує, що одним 

із перспективних напрямів державної політики є розширення можливостей працевлаштування 

ветеранів у системі публічної служби [2, с. 75].  

Такий підхід дозволяє не лише забезпечити професійну реалізацію ветеранів, а й сприяє 

зміцненню кадрового потенціалу держави. Водночас ефективність відповідних механізмів 

значною мірою залежить від рівня адаптації кадрової політики до потреб осіб, які мають досвід 

військової служби. 
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Особливого значення набуває проблема професійної перепідготовки ветеранів 

відповідно до актуальних потреб ринку праці. Результати аналітичних досліджень 

Українського ветеранського фонду свідчать, що серед основних бар’єрів працевлаштування 

ветеранів визначаються недостатня кількість програм перекваліфікації, невідповідність 

професійних навичок сучасним вимогам роботодавців та складність адаптації до цивільного 

професійного середовища [4]. Крім того, процес професійної інтеграції часто 

супроводжується психологічними труднощами, пов’язаними зі зміною соціальних ролей та 

необхідністю адаптації до нових умов трудової діяльності. 

Аналіз сучасної практики свідчить, що державна політика у сфері зайнятості ветеранів 

повинна бути орієнтована не лише на забезпечення тимчасового працевлаштування, а на 

формування стійких механізмів професійної реалізації. У цьому контексті важливого значення 

набуває розвиток системи професійної перепідготовки відповідно до реальних потреб 

економіки та регіональних ринків праці. На думку С. Котенка та інших дослідників, 

пріоритетними напрямами перекваліфікації ветеранів повинні стати сфери цифрових 

технологій, транспортної інфраструктури, енергетики, логістики та технічного 

обслуговування [5]. Саме ці галузі демонструють стабільний попит на кваліфіковану робочу 

силу та мають стратегічне значення для повоєнного відновлення економіки України. 

Суттєвого значення у сучасних умовах набуває також цифровізація процесів публічного 

управління у сфері ветеранської політики. Використання цифрових сервісів дозволяє 

спростити доступ ветеранів до інформації про вакансії, програми професійного навчання, 

державні ініціативи підтримки зайнятості та адміністративні послуги. Водночас формування 

єдиної цифрової системи супроводу ветеранів дозволило б забезпечити ефективнішу 

координацію між органами державної влади, роботодавцями та закладами професійної освіти. 

Цифровізація адміністративних процесів також створює можливість оперативного 

моніторингу потреб ринку праці та коригування державної політики відповідно до актуальних 

соціально-економічних тенденцій. 

Окрему роль у системі публічного управління процесами працевлаштування ветеранів 

відіграють органи місцевого самоврядування. Саме на рівні територіальних громад найбільш 

ефективно визначаються кадрові потреби локального ринку праці та можливості професійної 

інтеграції ветеранів. У сучасних умовах перспективним напрямом є розроблення 

муніципальних програм підтримки зайнятості ветеранів, створення локальних центрів 

професійної адаптації та розвиток співпраці між громадами, роботодавцями та громадськими 

організаціями. Такий підхід відповідає сучасним тенденціям децентралізації публічного 

управління та сприяє підвищенню ефективності реалізації державної політики у соціальній 

сфері. Водночас результати аналітичної доповіді Національного інституту стратегічних 

досліджень свідчать, що ефективна система підтримки ветеранів повинна базуватися на 

комплексному поєднанні механізмів соціальної адаптації, професійної інтеграції та 

економічної підтримки [3]. У сучасних умовах недостатньо забезпечити лише формальне 

працевлаштування ветеранів, оскільки державна політика повинна бути спрямована на 

створення умов для їх довгострокового професійного розвитку та стабільної економічної 

самореалізації. 

Висновки. Таким чином, публічне управління процесами працевлаштування ветеранів в 

умовах трансформації ринку праці потребує комплексної модернізації правових, 

організаційних та інституційних механізмів державної політики. Ефективність професійної 

інтеграції ветеранів значною мірою залежить від рівня міжвідомчої координації, розвитку 

сучасної системи професійної перепідготовки, цифровізації адміністративних процесів та 

адаптації державної політики до структурних змін ринку праці. У сучасних умовах саме 

формування цілісної системи підтримки професійної адаптації ветеранів повинно стати одним 
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із пріоритетних напрямів публічного управління, оскільки від цього залежить не лише 

соціальна стабільність, а й ефективність повоєнного відновлення України. 
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ЕЛЕКТРОННІ ІНСТРУМЕНТИ ЗАЛУЧЕННЯ МОЛОДІ ДО УХВАЛЕННЯ РІШЕНЬ У 

КОНТЕКСТІ ФОРМУВАННЯ АКТИВНОГО РИНКУ ПРАЦІ 

 

Актуальність. Цифрова трансформація системи публічного управління в Україні 

супроводжується зміною механізмів взаємодії між державою та громадянським суспільством. 

У цих умовах особливого значення набуває залучення молоді до процесу ухвалення 

управлінських рішень за допомогою електронних форм участі, оскільки молоде покоління є 

найбільш інтегрованим у цифрове середовище та водночас найбільш вразливим до 

структурних змін на ринку праці. Розвиток електронної демократії та цифрових механізмів 

партисипації поступово перетворюється на важливий напрям державної молодіжної політики, 

пов’язаний не лише із забезпеченням громадянської активності, а й із формуванням сучасної 

моделі активної зайнятості. 

Мета. Вивчити електронні інструменти залучення молоді до ухвалення рішень у 

контексті формування активного ринку праці. 

Результати дослідження. Відповідно до сучасних підходів електронна демократія 

розглядається як система цифрових механізмів участі громадян у формуванні та реалізації 

державної політики шляхом використання інформаційно-комунікаційних технологій [6]. 

Йдеться про електронні консультації, цифрові громадські обговорення, онлайн-платформи 

участі, механізми електронних петицій, партисипативне бюджетування та інші інструменти 

електронної взаємодії громадян із органами публічної влади. Для молоді такі механізми мають 

особливе значення, оскільки забезпечують можливість оперативного включення у процеси 

вироблення управлінських рішень незалежно від територіального розташування чи 

соціального статусу. 

Суттєвий вплив на розвиток цифрових форм молодіжної участі справила трансформація 

державної молодіжної політики в Україні. У наукових дослідженнях зазначається, що 

цифровізація сприяла переходу від формального консультування молоді до інтерактивних 

моделей співпраці між молодіжним середовищем та органами влади [1, с. 706]. Використання 

електронних платформ створює можливість оперативного обговорення проєктів нормативних 

актів, програм зайнятості, освітніх ініціатив та механізмів підтримки молодіжного 

підприємництва. Водночас цифрові сервіси забезпечують швидке поширення інформації щодо 

грантових програм, професійного навчання та інструментів підтримки молодіжних стартапів. 

У сучасних умовах електронні форми участі набувають особливого значення в контексті 

трансформації ринку праці. Цифрова економіка формує нові вимоги до професійних 

компетентностей, серед яких визначальне місце займають цифрова грамотність, комунікаційні 

навички, здатність до адаптації та навички роботи з інформаційними ресурсами. У щорічній 

доповіді про становище молоді в Україні підкреслюється, що конкурентоспроможність 

молодих фахівців безпосередньо залежить від рівня сформованості цифрових 

компетентностей та готовності до інтеграції у нові моделі зайнятості [2, с. 37]. За таких умов 

участь молоді в електронних механізмах врядування виконує не лише демократичну функцію, 

а й сприяє формуванню практичних навичок, необхідних для сучасного ринку праці. 

Особливого значення набуває використання цифрових платформ для підтримки 

молодіжної зайнятості та підприємницької активності. В Україні поступово розширюється 

використання електронних сервісів у межах державних та міжнародних програм підтримки 
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молоді, зокрема платформ для подання грантових заявок, електронних консультацій і програм 

професійного розвитку. Прикладом є цифрові сервіси платформи «Дія», через які молодь 

отримує доступ до інформації щодо освітніх можливостей, грантових програм та інструментів 

розвитку підприємницьких ініціатив. Використання таких сервісів сприяє спрощенню доступу 

молоді до механізмів економічної активності та професійної самореалізації. 

У доповіді Програми розвитку ООН наголошується, що залучення молоді до цифрових 

механізмів участі позитивно впливає на формування людського капіталу та підвищення рівня 

економічної активності молодого населення [3, с. 18]. Водночас цифрові платформи 

створюють умови для розвитку горизонтальної комунікації між молодіжними спільнотами, 

роботодавцями та органами державної влади, що є важливим чинником формування гнучкого 

та інноваційного ринку праці. 

Разом із тим ефективність електронних інструментів участі значною мірою залежить від 

рівня інституційної довіри та реального врахування результатів цифрової взаємодії у процесі 

ухвалення рішень. Г. Р. Матухно справедливо зазначає, що формалізація електронної участі 

без належного механізму впливу на державну політику знижує рівень мотивації молоді до 

громадянської активності [5, с. 5]. У зв’язку з цим однією з ключових проблем залишається 

недостатня інтеграція цифрових механізмів участі з реальними процедурами вироблення та 

реалізації державної політики у сфері зайнятості молоді. 

Проблематика молодіжної зайнятості набуває особливої актуальності в умовах 

післявоєнного відновлення України. За даними Центру Разумкова, молодь залишається однією 

з найбільш уразливих категорій на ринку праці через нестабільність зайнятості, високий рівень 

професійної невизначеності та значні міграційні ризики [4, с. 6]. За таких умов електронні 

механізми участі можуть виступати інструментом не лише громадянської комунікації, а й 

формування ефективної політики молодіжної зайнятості. Йдеться про створення цифрових 

платформ спільного вироблення рішень у сфері професійної адаптації, підтримки 

молодіжного підприємництва та розвитку інноваційних форм зайнятості. 

Крім того, подальший розвиток електронної демократії потребує належного нормативно-

правового забезпечення та інституційної підтримки. У монографічному дослідженні О. М. Тур 

обґрунтовується, що ефективність електронної демократії залежить від поєднання 

технологічних рішень із прозорими демократичними процедурами, відкритістю державних 

інституцій та належним рівнем цифрової безпеки [6]. Для України це питання має стратегічне 

значення, оскільки розвиток цифрового врядування без реального механізму впливу громадян 

на державну політику може призвести до формалізації електронної участі та зниження рівня 

суспільної довіри. 

Висновки. Отже, електронні інструменти залучення молоді до ухвалення рішень 

поступово перетворюються на системний елемент державної молодіжної політики та механізм 

формування активного ринку праці. Їх використання сприяє розвитку цифрових 

компетентностей, підвищенню рівня громадянської активності та інтеграції молоді у сучасні 

соціально-економічні процеси. Водночас ефективність таких механізмів залежить від 

реального врахування результатів електронної участі у процесі вироблення державної 

політики, удосконалення нормативно-правового регулювання та забезпечення стабільного 

функціонування цифрової інфраструктури публічного управління. 
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