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АНОТАЦІЯ 

Куликов Г.О. Інноваційна трансформація зайнятості  в Україні в умовах  

цифровізації економіки. Кваліфікаційна наукова праця на правах рукопису. 

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора філософії за спеціальністю 

051 – Економіка. Центральноукраїнський національний технічний університет, 

2026.  

Дисертація присвячена обґрунтуванню теоретико-методичних засад і 

розробці науково-практичних рекомендацій щодо регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості в умовах цифровізації економіки України.  

На основі аналізу наукової думки розкрито сутність інноваційних змін у 

змісті праці, що виникають через активне впровадження цифрових технологій. 

З’ясовано, що цей процес є складним системним перетворенням, яке не 

обмежується лише автоматизацією технічних операцій, а передбачає зміну ролі 

людини у виробничому циклі. Ретроспективний аналіз наукових підходів 

дозволив обґрунтувати перехід від традиційної організації трудових процесів до 

мережевої гібридної архітектоніки. Встановлено, що ключовою особливістю цих 

змін є формування «цифрового партнерства» людини та інтелектуальних 

алгоритмів. Це веде до того, що зміст праці трансформується: від виконання 

регламентованих рутинних завдань працівник переходить до управління 

складними інформаційними потоками та творчого пошуку рішень. За таких умов 

обґрунтовано зростання ролі цифрової трудової мобільності як інструменту 

забезпечення резильєнтності людського капіталу, що дозволяє суб’єктам праці 

зберігати продуктивність і адаптивність у мінливому цифровому середовищі.  

Систематизовано концепції та новітні моделі трансформації зайнятості, які 

відображають зміну природи трудової діяльності в умовах цифровізації. 

Обґрунтовано, що використання цифрових інструментів спричиняє 

децентралізацію робочих процесів та появу нових форм зайнятості, зокрема 

платформної, дистанційної та гіг-праці. З’ясовано дуальну природу цифровізації, 

яка виступає одночасно як технологічний процес і як нове інституційне 

середовище. Це дозволило ідентифікувати процеси алгоритмічної фрагментації 
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праці на окремі мікрозавдання, що фактично нівелює значення фізичної 

присутності в офісі та жорсткої прив’язки до робочого часу. Доведено, що 

зазначені зміни формують «цифрову екосистему» ринку праці, де високий рівень 

автономії працівників супроводжується ризиками «правового вакууму» та 

цифрової прекаризації через залежність від алгоритмів платформ, які системно 

дистанціюються від статусу традиційного роботодавця. Це обґрунтовує потребу 

в модернізації соціально-трудових відносин через розробку персоналізованих 

моделей соціального захисту. 

Проаналізовано сучасні методологічні підходи до вивчення інноваційних 

трансформацій зайнятості, які базуються на розгляді сучасного ринку праці як 

складної динамічної системи. Це дозволило відійти від традиційного аналізу 

стаціонарної індустріальної зайнятості на користь дослідження багаторівневого 

мережевого середовища, де взаємодія суб’єктів регулюється автоматизованими 

алгоритмами. З’ясовано, що в умовах «статистичної сліпоти» щодо новітніх 

форм праці виникає потреба у переході від формального обліку до якісного 

моніторингу, що поєднує економетричний аналіз детермінант цифровізації із 

інтегральним оцінюванням якості робочих місць.  

Доведено, що методологічний інструментарій дослідження має 

ґрунтуватися на системі принципів, серед яких ключовими визначено 

мультивимірність, операційність, розшарування та порівнянність. Сформовано 

аналітичний профіль індикаторів якості зайнятості, який інтегрує параметри 

доходів, соціального захисту, правового статусу, умов праці (алгоритмічний 

контроль), цифрових навичок та інклюзивності. Такий інструментарій дозволяє 

інтегрувати кількісні та якісні виміри ринку праці поза межами традиційної 

статистики, що є необхідним для розробки «цифрового соціального контракту» 

та забезпечення стійкості суб’єктів праці в умовах воєнних шоків та повоєнного 

відновлення України. Визначено, що у дослідженні інноваційних трансформацій 

зайнятості доцільно застосовувати комплексний методологічний підхід, що 

забезпечує системний перехід від діагностики причинно-наслідкових зв’язків до 

формування стратегічних управлінських рішень через поєднання галузево-
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регіонального бенчмаркінгу та сценарного прогнозування, що дозволяє 

адаптувати регуляторні заходи до конкретного стану національної економіки, 

зменшуючи ризики прекаризації та забезпечуючи стійкість людського капіталу в 

умовах воєнних викликів та подальшої цифрової модернізації економіки України. 

Проведено моніторинг середовища інноваційної трансформації зайнятості, 

який дозволив розкрити реакцію українського ринку праці на поєднання 

технологічного стрибка та воєнних викликів. Виявлено формування моделі 

«вимушеної інноваційності» зайнятості, де цифровізація процесів управління 

постала головним інструментом збереження людського капіталу. З’ясовано, що 

макроекономічна нестабільність спричинила структурну перебудову ринку 

праці: на зміну традиційним робочим місцям прийшло випереджаюче зростання 

інформаційних технологій, онлайн-торгівлі та фінансових технологій, які нині 

формують основну частку доданої вартості. Доведено нерівномірність 

цифрового розвитку територій, що призводить до появи «багатошвидкісного» 

ринку праці. Це проявляється у значному розриві в темпах оновлення робочих 

місць: у регіонах-лідерах активно створюються сучасні цифрові вакансії, тоді як 

в інших областях через інфраструктурні обмеження та воєнні ризики 

зберігаються застарілі форми праці. Визначено ефект «цифрової концентрації» 

вакансій у західних областях на тлі загрози технологічного занепаду праці у 

прифронтових зонах. Обґрунтовано «регіональний парадокс» (зокрема на 

прикладі Кіровоградської області): готовність людей до інноваційної праці 

зростає швидше, ніж здатність місцевого бізнесу створювати сучасні робочі 

місця. Це стимулює масовий перехід фахівців у дистанційний сектор на користь 

зовнішніх замовників. Встановлено, що перехід до управління інтелектуальними 

алгоритмами вимагає зміни підходів до підготовки кадрів. Обґрунтовано 

необхідність узгодження професійного навчання із запитами 

високотехнологічного сектору для запобігання втраті кваліфікації. Це дозволить 

перетворити цифровий потенціал громад на ресурс відновлення економіки та 

забезпечити відтворення інтелектуального ядра ринку праці України.  
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Аргументовано, що сучасні тенденції інноваційних змін на ринку праці 

України зумовлені поєднанням процесів цифровізації з викликами воєнного 

стану, що призводить до територіальної нерівності та професійно-

кваліфікаційних дисбалансів. Запропоновано науково-методичний підхід до 

оцінки спроможності регіональних ринків праці до розвитку цифрової 

зайнятості, що базується на авторському інтегральному індексі. Його визначення 

передбачає проведення експертного оцінювання територій за блоками 

технологічної, кадрової, економічної та інституційної спроможності. 

На основі розробленого підходу здійснено типологізацію регіонів України 

за чотирма групами: цифрового лідерства, цифрової трансформації, потенційно 

адаптовані та з базовим рівнем готовності. Встановлено, що таке групування 

дозволяє діагностувати нерівномірність розподілу інфраструктурних та 

людських ресурсів, що поглиблює цифровий розрив між регіонами та створює 

ризики відтоку інтелектуального капіталу до більш розвинених центрів. 

Доведено, що результати оцінювання доцільно покласти в основу розробки 

адресних програм зайнятості та стратегій розвитку громад.  

На основі авторського соціологічного інструментарію проведено 

опитування працівників ІТ-сфери Кіровоградської області, що дало змогу 

ідентифікувати нові форми та траєкторії цифрової зайнятості. Встановлено, що 

провідними формами діяльності на сучасному ринку праці є віддалена робота та 

цифровий фриланс, тоді як гіг-зайнятість перебуває на початковій стадії 

поширення. З’ясовано, що реалізація цих форм в ІТ-сфері супроводжується 

активною професійною мобільністю та потребою у постійному оновленні 

компетентностей, проте містить ризики соціальної незахищеності працівників. 

Особисту траєкторію цифрової зайнятості запропоновано розглядати як гнучкий 

шлях професійного розвитку, що передбачає самостійне формування 

працівником набору навичок та компетентностей відповідно до запитів 

цифрового середовища. Виокремлено ключові види траєкторій цифрової 

зайнятості (гібридну, модульну, динамічну, діджитальну, адаптивну та 

платформну). На основі проведеного опитування встановлено домінування 
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гібридної та модульної траєкторій серед фахівців, що підтверджує їхню 

схильність до суміщення професійних ролей та реалізації незалежних проєктів. 

Обґрунтовано необхідність врахування нових ідентифікованих траєкторій і форм 

цифрової зайнятості при формуванні адаптивних кадрових стратегій, передусім 

у розробці персоналізованих моделей кар’єрного розвитку та гнучких програм 

навчання. 

Запропоновано структурно-логічну модель взаємозв’язку цифрових 

компетентностей працівників і ефектів інноваційної трансформації зайнятості 

для обґрунтування інвестицій у цифрову освіту. Сформульовано інклюзивні 

рекомендації щодо розвитку цифрових компетентностей, які передбачають 

імплементацію світового досвіду (реверсивне наставництво, цифрові академії), 

адресну реінтеграцію вразливих категорій (ветеранів, ВПО, осіб з інвалідністю) 

та використання штучного інтелекту для адаптації змісту навчання. 

Обґрунтовано науково-організаційний підхід до стимулювання цього процесу, 

що поєднує фіскальні важелі з персоналізованим фінансуванням (ваучери, 

гранти) та базується на моделі «цифрової безбар’єрності».  

Обґрунтовано організаційно-методичні основи впровадження 

багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій, яка через децентралізацію 

управління та солідарну відповідальність стейкхолдерів забезпечує вертикальну 

й горизонтальну координацію державних інституцій, університетських хабів та 

підприємств. Це дозволяє трансформувати регулювання ринку праці в активну 

форму управління інноваційними змінами, орієнтовану на випереджаюче 

формування якісних параметрів людського капіталу, розширення стійкого 

кадрового резерву та запобігання цифровій прекаризації. 

Розроблено методичні засади формування організаційно-економічного 

механізму регулювання інноваційних трансформацій зайнятості (ОЕМР), 

побудованого на принципах антипрекаризації, випереджаючого навчання та 

регіональної інклюзивності. Структура механізму інтегрує моніторинговий, 

організаційний, економічний та соціальний блоки, взаємодія яких забезпечує 



7 
 

синхронізацію інтересів держави, бізнесу та університетської спільноти для 

проактивного розвитку висококваліфікованого людського капіталу.  

Ефективність функціонування механізму ґрунтується на роботі його 

моніторингового блоку (аналітичного ядра), що на основі системи показників 

діагностики цифрових трансформацій та соціологічних досліджень надає 

можливість ідентифікувати латентні ризики, зокрема технологічне безробіття. 

Обґрунтовано сценарний підхід до імплементації ОЕМР (інерційний, 

мобілізаційно-цифровий та інноваційно-проривний сценарії), що сприяє 

адаптації регуляторних важелів до безпекової ситуації: від функцій «соціального 

стабілізатора» в умовах воєнного стану до ролі «інтелектуального драйвера» під 

час повоєнного відновлення. Доведено, що реалізація механізму через цифрові 

платформи та програми випереджаючого рескілінгу створює умови для 

професійної самореалізації вразливих груп населення (ветеранів, ВПО, осіб з 

інвалідністю) та мінімізації деструктивного впливу цифровізації на якість 

зайнятості. 

Ключові слова: інноваційна трансформація зайнятості, цифровізація 

економіки, цифрові технології, праця, інновації, ринок праці, людський капітал, 

кадрова безпека, форми та траєкторії цифрової зайнятості, інтегральний індекс,  

цифрова компетентність, мобільність, освіта, безперервне навчання, адаптивна 

кадрова стратегія,  механізм регулювання.  

 

ANNOTATION 

Kulykov H. O. Innovative Transformation of Employment in Ukraine 

under the Conditions of Digitalization of the Economy. Qualification scientific 

work in the form of a manuscript. Dissertation for the degree of Doctor of Philosophy 

in the specialty 051 – Economics. Central Ukrainian National Technical University, 

2026. 

The dissertation is devoted to the substantiation of theoretical and 

methodological foundations and the development of scientific and practical 
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recommendations for regulating the innovative transformation of employment in the 

context of the digitalization of Ukraine's economy. 

Based on the analysis of scientific thought, the essence of innovative changes in 

the content of labor arising from the active implementation of digital technologies is 

revealed. It is established that this process is a complex systemic transformation that is 

not limited to the automation of technical operations but involves a change in the 

human role within the production cycle. A retrospective analysis of scientific 

approaches allowed for the substantiation of the transition from the traditional 

organization of labor processes to networked hybrid architectonics. It is determined 

that a key feature of these changes is the formation of a "digital partnership" between 

humans and intelligent algorithms. Consequently, the content of labor is transformed: 

the worker shifts from performing regulated routine tasks to managing complex 

information flows and seeking creative solutions. Under these conditions, the growing 

role of digital labor mobility as a tool for ensuring the resilience of human capital is 

substantiated, allowing labor subjects to maintain productivity and adaptability in a 

volatile digital environment. 

Concepts and the latest models of employment transformation, reflecting the 

changing nature of labor activity in the context of digitalization, are systematized. It is 

substantiated that the use of digital tools causes the decentralization of work processes 

and the emergence of new forms of employment, particularly platform, remote, and gig 

work. The dual nature of digitalization is identified, acting simultaneously as a 

technological process and a new institutional environment. This allowed for the 

identification of processes of algorithmic labor fragmentation into separate micro-

tasks, which effectively nullifies the significance of physical office presence and rigid 

adherence to working hours. It is proven that these changes form a "digital ecosystem" 

of the labor market, where a high level of employee autonomy is accompanied by risks 

of a "legal vacuum" and digital precarization due to dependence on platform algorithms 

that systematically distance themselves from the status of a traditional employer. This 

justifies the need for modernizing socio-labor relations through the development of 

personalized social protection models. 
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Modern methodological approaches to studying the innovative transformations 

of employment, based on viewing the contemporary labor market as a complex 

dynamic system, are analyzed. This allowed for a shift from the traditional analysis of 

stationary industrial employment toward the investigation of a multi-level networked 

environment where subject interaction is regulated by automated algorithms. It is 

established that under conditions of "statistical blindness" regarding new forms of 

labor, there is a need to transition from formal accounting to qualitative monitoring that 

combines econometric analysis of digitalization determinants with an integrated 

assessment of job quality. 

It is proven that the methodological toolkit of the research should be based on a 

system of principles, among which multidimensionality, operationality, stratification, 

and comparability are identified as key. An analytical profile of employment quality 

indicators has been developed, integrating parameters of income, social protection, 

legal status, working conditions (algorithmic control), digital skills, and inclusiveness. 

Such a toolkit allows for the integration of quantitative and qualitative dimensions of 

the labor market beyond traditional statistics, which is essential for developing a 

"digital social contract" and ensuring the resilience of labor subjects under conditions 

of war shocks and the post-war recovery of Ukraine. It is determined that a 

comprehensive methodological approach is appropriate for studying innovative 

transformations of employment, ensuring a systemic transition from diagnosing cause-

and-effect relationships to formulating strategic management decisions through a 

combination of sectoral-regional benchmarking and scenario forecasting. This allows 

for the adaptation of regulatory measures to the specific state of the national economy, 

reducing precarization risks and ensuring the resilience of human capital amidst 

military challenges and further digital modernization of Ukraine's economy. 

A monitoring of the innovative employment transformation environment was 

conducted, revealing the reaction of the Ukrainian labor market to the combination of 

a technological leap and military challenges. The formation of a model of "forced 

innovativeness" in employment was identified, where the digitalization of management 

processes emerged as the primary tool for preserving human capital. It is established 
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that macroeconomic instability has caused a structural reorganization of the labor 

market: traditional jobs are being replaced by the proactive growth of information 

technology, e-commerce, and financial technologies, which currently generate the main 

share of value added. The unevenness of digital development across territories is 

proven, leading to the emergence of a "multi-speed" labor market. This is manifested 

in a significant gap in the pace of job renewal: leading regions actively create modern 

digital vacancies, while in other regions, outdated forms of labor persist due to 

infrastructural constraints and military risks. The effect of "digital concentration" of 

vacancies in western regions is identified against the backdrop of threatened 

technological decline of labor in frontline zones. A "regional paradox" is substantiated 

(specifically using the Kirovohrad region as an example): people's readiness for 

innovative work grows faster than the local business's capacity to create modern jobs. 

This stimulates a mass transition of specialists to the remote sector in favor of external 

clients. It is established that the transition to managing intelligent algorithms requires 

a change in approaches to personnel training. The necessity of aligning professional 

training with the demands of the high-tech sector is substantiated to prevent skill 

depreciation. This will allow for the transformation of the digital potential of 

communities into a resource for economic recovery and ensure the reproduction of the 

intellectual core of Ukraine's labor market. 

It is argued that modern trends in innovative changes in Ukraine's labor market 

are driven by the combination of digitalization processes with the challenges of martial 

law, leading to territorial inequality and vocational-qualification imbalances. A 

scientific-methodological approach to assessing the capacity of regional labor markets 

for digital employment development is proposed, based on the author's integral index. 

Its determination involves conducting an expert assessment of territories across blocks 

of technological, personnel, economic, and institutional capacity.  

Based on the developed approach, a typology of Ukraine's regions has been 

carried out into four groups: digital leadership, digital transformation, potentially 

adapted, and those with a basic level of readiness. It is established that such grouping 

allows for diagnosing the uneven distribution of infrastructural and human resources, 
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which deepens the digital divide between regions and creates risks of intellectual 

capital outflow to more developed centers. It is proven that the assessment results 

should serve as a basis for developing targeted employment programs and community 

development strategies. 

Using the author's sociological toolkit, a survey of IT workers in the Kirovohrad 

region was conducted, enabling the identification of new forms and trajectories of 

digital employment. It is established that the leading forms of activity in the modern 

labor market are remote work and digital freelance, while gig employment is in the 

initial stage of expansion. It is found that the implementation of these forms in the IT 

sphere is accompanied by active professional mobility and the need for constant 

competence updates, yet carries risks of social insecurity for workers. A personal 

digital employment trajectory is proposed to be viewed as a flexible path of 

professional development, involving the independent formation of a skill set and 

competencies by the employee in accordance with the demands of the digital 

environment. Key types of digital employment trajectories are identified (hybrid, 

modular, dynamic, digital, adaptive, and platform-based). Based on the conducted 

survey, the dominance of hybrid and modular trajectories among specialists is 

established, confirming their inclination toward combining professional roles and 

implementing independent projects. The necessity of accounting for newly identified 

trajectories and forms of digital employment when forming adaptive personnel 

strategies is substantiated, primarily in developing personalized career development 

models and flexible training programs. 

A structural-logical model of the relationship between employees' digital 

competencies and the effects of innovative employment transformation is proposed to 

justify investments in digital education. Inclusive recommendations for digital 

competency development are formulated, involving the implementation of global 

experience (reverse mentoring, digital academies), targeted reintegration of vulnerable 

categories (veterans, IDPs, persons with disabilities), and the use of artificial 

intelligence to adapt learning content. A scientific-organizational approach to 
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stimulating this process is substantiated, combining fiscal levers with personalized 

funding (vouchers, grants) and based on the "digital accessibility" model.  

The organizational and methodological foundations for implementing a multi-

level model of adaptive personnel strategies are substantiated. Through management 

decentralization and shared responsibility of stakeholders, this model ensures vertical 

and horizontal coordination of state institutions, university hubs, and enterprises. This 

allows for the transformation of labor market regulation into an active form of 

innovation management, focused on the proactive formation of qualitative human 

capital parameters, the expansion of a sustainable personnel reserve, and the prevention 

of digital precarization. 

Methodological foundations for forming the Organizational-Economic 

Mechanism for Regulating Innovative Employment Transformations (OERM) have 

been developed, built on the principles of anti-precarization, proactive learning, and 

regional inclusiveness. The structure of the mechanism integrates monitoring, 

organizational, economic, and social blocks, the interaction of which ensures the 

synchronization of interests among the state, business, and the university community 

for the proactive development of high-quality human capital. 

The effectiveness of the mechanism's functioning is based on the work of its 

monitoring block (analytical core), which, using a system of digital transformation 

diagnostic indicators and sociological research, provides the opportunity to identify 

latent risks, including technological unemployment. A scenario-based approach to 

OERM implementation is substantiated (inertial, mobilization-digital, and innovation-

breakthrough scenarios), facilitating the adaptation of regulatory levers to the security 

situation: from "social stabilizer" functions under martial law to the role of an 

"intellectual driver" during post-war recovery. It is proven that implementing the 

mechanism through digital platforms and proactive reskilling programs creates 

conditions for the professional self-realization of vulnerable groups (veterans, IDPs, 

persons with disabilities) and minimizes the destructive impact of digitalization on job 

quality. 
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Перелік умовних позначень 

 

ВВП – валовий внутрішній продукт; 

ВПО – внутрішньо переміщені особи; 

Гіг-зайнятість – модель зайнятості, що базується на використанні 

цифрових платформ для виконання короткострокових проєктів або окремих 

завдань; 

ДСЗУ – Державна служба зайнятості України; 

ІКТ – інформаційно-комунікаційні технології; 

ІТ-сектор – сектор інформаційних технологій; сукупність галузей 

економіки, що спеціалізуються на створенні, збереженні, обробці та передачі 

інформації за допомогою цифрових пристроїв та програмного забезпечення; 

ЛК – людський капітал; 

МОМ – Міжнародна організація з міграції; 

МОП – Міжнародна організація праці; 

ОЕМР – організаційно-економічний механізм регулювання інноваційних 

трансформацій зайнятості; 

ОМС – органи місцевого самоврядування; 

УБД – учасники бойових дій;  

ЦНАП – Центр надання адміністративних послуг; 

ШІ – штучний інтелект; 

AI – штучний інтелект; 

Big Data – великі дані; 

CDTO – керівник з цифрової трансформації; 

DESI (Digital Economy and Society Index) – індекс цифрової економіки та 

суспільства (показник рівня цифровізації країни); 

ESG-трансформація сфери праці – процес переорієнтації цілей трудової 

діяльності з суто економічної ефективності на максимізацію соціальної цінності, 

мінімізацію прекаризації та підтримку ментального благополуччя працівників.  
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ВСТУП 

 

Актуальність теми. Фундаментальні зрушення у глобальному та 

національному економічному просторі, спричинені стрімким розгортанням 

процесів цифровізації, зумовлюють перехід до нової парадигми розвитку. 

Сучасні технології стають рушійною силою змін у всій системі соціальних 

зв'язків, де сфера зайнятості виступає найбільш чутливим елементом, що першим 

реагує на технологічні виклики. Сьогодні спостерігається докорінна 

трансформація змісту праці: вона стає дедалі більш інтелектуалізованою, 

мобільною та віртуалізованою. Поява принципово нових форм економічної 

активності, таких як дистанційна, платформна та гібридної зайнятість, не лише 

розширює можливості реалізації здібностей людини, а й поступово витісняє 

традиційні моделі трудових відносин. 

Ці процеси неминуче супроводжуються радикальною зміною вимог до 

самих працівників. На перший план виходять цифрові компетентності, 

адаптивність, здатність до швидкого перенавчання та володіння навичками 

взаємодії з інтелектуальними системами. В умовах масового поширення 

штучного інтелекту й автоматизації виробництва традиційні професійні навички 

стрімко застарівають, що створює ризики «цифрового безробіття» та соціальної 

вразливості окремих категорій персоналу. Для України ці виклики посилюються 

складними безпековими умовами та дією воєнного стану, що вимагає негайного 

наукового пошуку важелів збереження людського капіталу та його 

інтелектуальної складової як основи для майбутнього відновлення.  

Комплексний характер зазначених змін засвідчує гостру практичну потребу 

у поглибленому вивченні природи інноваційних трансформацій зайнятості в 

умовах цифровізації економіки та розробці дієвих інструментів регулювання цих 

процесів.  

Теоретичний фундамент дослідження еволюції змісту праці та природи 

трудових відносин закладено у фундаментальних працях А. Сміта, К. Маркса, Ф. 

Тейлора, Г. Форда, Е. Мейо та Дж. М. Кейнса. Методологічні основи дослідження 
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ролі технологічних інновацій та цифрових мереж у трансформації трудових 

відносин сформовано у працях класиків та сучасних дослідників інформаційного 

суспільства, зокрема Й. Шумпетера, М. Кастельса, Е. Бріньолфссона та У. Х’юза. 

Трансформаційні процеси у сфері праці, спричинені автоматизацією та 

діджиталізацією економіки, ґрунтовно висвітлено у працях К. Фрея, М. Осборна, 

Н. Срнічека, А. Вуда та інших зарубіжних дослідників. 

В Україні проблематику зайнятості та розвитку людського капіталу на етапі 

цифровізації економіки різноаспектно вивчають І. Андрощук, Н. Азьмук, О. 

Дороніна, А. Колот, Л. Шаульська та ін. Нову парадигму зайнятості в умовах 

цифровізації економіки досліджують Л. Лісогор, Т. Костишина,  Н. Шалімова. 

Проблемні аспекти формування цифрових компетентностей працівників в 

умовах інноваційних змін на ринку праці розкрито у працях О. Грішнової, І. 

Петрової, М. Семикіної та ін. Соціально-демографічні аспекти розвитку ринку 

праці та збереження кадрового потенціалу в умовах цифрових викликів і воєнних 

загроз ґрунтовно досліджено у працях Е. Лібанової, О. Макарової, І. Курило, 

О. В’юник, Т. Немченко та інших вчених. 

Однак, незважаючи на значний науковий доробок, питання гнучкого 

регулювання інноваційної трансформації зайнятості в умовах цифрової взаємодії 

людини й алгоритмічних систем залишаються недостатньо вивченими. 

Потребують подальшого обґрунтування методи адаптації учасників ринку праці 

до віртуалізації трудового середовища та вибір інструментів для зниження 

негативних соціальних наслідків цифровізації.  

Актуальність зазначеної наукової проблеми зумовила вибір теми 

дисертації, визначення мети та завдань дослідження. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дисертаційну роботу виконано згідно з планом науково-дослідних робіт кафедри 

економіки, підприємництва та готельно-ресторанної справи ЦНТУ за темами: 

«Забезпечення кадрової стійкості підприємства в умовах викликів цифровізації 

зайнятості, міграції молоді та загроз національній безпеці» (№ 0125U002827), в 

ході виконання якої автором розроблено матрицю загроз кадровій стійкості, 
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пропозиції щодо формування адаптивної кадрової стратегії, орієнтованої на 

подолання кваліфікаційного розриву; «Розвиток соціально-трудового потенціалу 

регіону в умовах євроінтеграції» (№ 0118У007169), в процесі виконання якої 

автором розроблено рекомендації щодо вдосконалення регіональної політики на 

основі використання оцінки спроможності регіонального ринку праці до 

розвитку цифрової зайнятості; «Мотиваційні засади економічного зростання та 

інноваційного розвитку підприємств» (№ 0118У007168), в межах виконання якої 

автором обгрунтовано пропозиції щодо стимулювання розвитку цифрових 

компетентностей персоналу, створення цифрових робочих місць для професійної 

реінтеграції ветеранів та ВПО. 

Мета і завдання дослідження. Метою дослідження є розроблення та 

обґрунтування теоретико-методичних засад і науково-практичних рекомендацій 

щодо формування механізму регулювання інноваційної трансформації 

зайнятості в умовах цифровізації економіки України. Для досягнення мети 

поставлено і вирішено такі завдання: 

-  розкрити сутність інноваційних змін у змісті праці, що зумовлені 

впливом цифрових технологій; 

- визначити концепції трансформації зайнятості, її новітні форми та 

моделі, вплив цифровізації на їх зміну; 

- обґрунтувати методологічні підходи до вивчення інноваційних 

трансформацій зайнятості в умовах цифровізації економіки; 

- провести моніторинг середовища інноваційної трансформації зайнятості 

в Україні з урахуванням макроекономічного контексту цифровізації та викликів 

воєнного стану; 

- проаналізувати тенденції інноваційних змін на ринку праці України та у 

сфері зайнятості під впливом цифровізації економіки; 

- ідентифікувати нові траєкторії та форми цифрової зайнятості, 

дослідивши особливості їх реалізації на прикладі ІТ-сфери; 

- обґрунтувати рекомендації щодо стимулювання розвитку цифрових 

компетентностей у системі безперервної освіти; 
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- визначити  роль адаптивних кадрових стратегій в якості додаткового 

регулятора цифрових трансформацій зайнятості; 

- розробити науково-практичні рекомендації щодо формування механізму 

регулювання інноваційної трансформації зайнятості в умовах цифровізації 

економіки. 

Об’єкт дослідження – процеси інноваційної трансформації зайнятості в 

умовах розбудови цифрової економіки в Україні. 

Предмет дослідження – теоретичні, методичні та прикладні питання 

регулювання інноваційної трансформації зайнятості в умовах цифровізації.  

Методи дослідження. Розв’язання поставлених завдань здійснено на 

основі застосування загальнонаукових та спеціальних методів дослідження, 

зокрема: діалектичного пізнання, аналізу і синтезу – для розкриття сутності 

інноваційних змін у змісті праці (п. 1.1); компаративного аналізу – для 

систематизації концепцій, порівняння механізмів впливу цифровізації на сферу 

праці (п. 1.2); системного та інституційного підходу – для вивчення інноваційних 

трансформацій у зайнятості (п. 1.3); економіко-статистичного аналізу – для 

моніторингу середовища інноваційної трансформації зайнятості в Україні з 

урахуванням макроекономічного контексту цифровізації та викликів воєнного 

стану (п. 2.1), визначення інноваційних змін на ринку праці України (п. 2.2); 

соціологічного опитування та експертних оцінок – для аналізу індивідуальних 

траєкторій і новітніх форм цифрової зайнятості (п. 2.3); абстрактно-логічний – 

для розробки концептуальної схеми цифрового адаптивного навчання і моделі 

«цифрової безбар’єрності» (п. 3.1); системного аналізу та логічного узагальнення  

– для розробки багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій (п. 3.2); 

структурно-логічного аналізу та сценарного моделювання – для розроблення 

механізму регулювання інноваційної трансформації зайнятості та сценаріїв його 

імплементації на практиці (п. 3.3). 

Інформаційною базою дослідження слугували нормативно-правові 

документи з питань регулювання праці в Україні, рекомендації МОП, статистичні 

дані Державної служби статистики України, наукові праці зарубіжних та 
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вітчизняних вчених, матеріали експертних оцінок та результати власних 

соціологічних розвідок автора. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в такому: 

удосконалено: 

- методологічний інструментарій дослідження інноваційних 

трансформацій зайнятості, який, на відміну від відомих, базується на системі 

принципів оцінювання якості цифрової праці (мультивимірність, операційність, 

розшарування) та розробці аналітичного профілю індикаторів із урахуванням 

досвіду ЄС, що дозволяє інтегрувати кількісні та якісні виміри ринку праці поза 

межами традиційної статистики для обґрунтування стратегій соціально-

економічної стійкості суб’єктів праці;  

- групування різновидів траєкторій цифрової зайнятості на сучасному 

ринку праці (на прикладі ІТ-сфери) з використанням авторського соціологічного 

інструментарію, що, на відміну від існуючих, ідентифікує ключові види 

траєкторій (гібридна, модульна, динамічна, діджитальна, адаптивна та 

платформна) як основу для переходу до персоналізованих моделей професійного 

розвитку, відповідних HR-технологій та адаптивних кадрових стратегій. 

Застосування такого підходу дозволяє суб’єктам цифрового ринку праці 

формувати гнучкі програми навчання (перенавчання) та індивідуальні кар’єрні 

профілі, забезпечуючи високий рівень резильєнтності людського капіталу в 

умовах динамічних технологічних змін; 

- науково-методичний підхід до стимулювання розвитку цифрових 

компетентностей, який, на відміну від наявних, базується на залученні 

фіскальних важелів для бізнесу, персоналізованого фінансування освіти 

(ваучери, гранти) і реалізується через концептуальну схему цифрового 

адаптивного навчання та модель «цифрової безбар’єрності», що дозволяє 

забезпечити подолання цифрового розриву на ринку праці  та професійної 

реінтеграції вразливих груп (ветеранів, ВПО); 

- науково-організаційні основи регулювання цифрових трансформацій 

зайнятості, відмінність яких від відомих, полягає у запровадженні багаторівневої 



25 
 

моделі адаптивних кадрових стратегій, яка базується на координації діяльності 

державних інституцій, провідних регіональних університетів та бізнесу, що дає 

змогу забезпечити комплексність впливу на процеси якісного відтворення 

людського капіталу та підвищити обґрунтованість рішень щодо подолання 

розриву між динамічними запитами цифрової економіки та наявною 

пропозицією кваліфікацій; 

- методичні засади формування організаційно-економічного механізму 

регулювання інноваційних трансформацій зайнятості, що, на відміну від 

існуючих, базується на системі принципів (динамічна адаптивність, інституційна 

гнучкість, випереджаюче навчання, регіональна інклюзивність) та інтегрує 

діагностичний інструментарій зі сценарним моделюванням імплементації 

(інерційний, мобілізаційний, проривний сценарії). Це дозволяє, залежно від 

безпекової ситуації, забезпечити солідарне партнерство стейкхолдерів для 

соціально-професійної реінтеграції вразливих груп населення (зокрема ветеранів 

та ВПО) та мінімізації ризиків прекаризації на цифровому ринку праці; 

дістали подальшого розвитку: 

– сутнісна характеристика інноваційних змін у змісті праці, яка, на відміну 

від наявних, базується на концепціях формування «мережевої гібридної моделі» 

трудової взаємодії та переходу до «цифрового партнерства» людини й 

інтелектуальних систем; це вказує на зміну змісту праці від регламентованих 

операцій до управління алгоритмами, що зумовлює зростання ролі цифрової 

трудової мобільності як інструменту резильєнтності людського капіталу;   

– систематизація концепцій, новітніх форм та моделей трансформації 

зайнятості в умовах цифровізації, яка відрізняється, на відміну від відомих, 

розкриттям дуального впливу цифровізації як процесу інституційного та 

технологічного оновлення сфери зайнятості, за яким алгоритмічна фрагментація 

праці на дискретні мікрозавдання заміщує сталі трудові контракти, формуючи 

«цифрову екосистему» з високим ступенем автономізації працівників і новими 

викликами для соціально-трудових відносин; 
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– методичні підходи до моніторингу середовища інноваційної 

трансформації зайнятості, які, на відміну від наявних, базуються на аналітичному 

профілі індикаторів, що синтезують макроекономічні параметри цифровізації та 

виклики воєнного стану. Це дозволило ідентифікувати домінантні моделі 

розвитку ринку праці («вимушеної інноваційності», «цифрової резильєнтності») 

та специфічний для окремих регіонів парадокс «кваліфікаційного 

випередження», що зумовило потребу в обґрунтуванні адаптивних стратегій 

регулювання зайнятості відповідно до запитів високотехнологічного сектору 

економіки; 

– науково-методичні підходи до оцінки спроможності регіональних ринків 

праці до розвитку цифрової зайнятості, які, на відміну від існуючих, базуються 

на авторському інтегральному індексі готовності до цифрової зайнятості, 

визначення якого передбачає проведення експертної оцінки спроможності 

регіонів України за блоками індикаторів (технологічної, кадрової, економічної та 

інституційної спроможності), що дозволяє здійснювати типологізацію регіонів 

України за чотирма групами (цифрового лідерства; цифрової трансформації; 

потенційно адаптовані; з базовим рівнем готовності) задля подальшого 

врахування зазначених оцінок при розробці стратегій розвитку регіонів (громад) 

та програм зайнятості населення. 

Практичне значення одержаних результатів полягає у розробленні 

прикладних рекомендацій для органів влади та роботодавців щодо регулювання 

інноваційної трансформації зайнятості в умовах цифровізації. Їх застосування 

дозволяє змістити акценти державної політики з пасивної підтримки безробітних 

на стимулювання цифрової мобільності та створення високотехнологічних 

робочих місць. Запропонована система моніторингу та адаптивного регулювання 

може бути використана в діяльності профільних державних інституцій для 

оперативного виявлення кваліфікаційних дисбалансів та корегування програм 

перепідготовки кадрів.  

Методичні розробки автора знайшли застосування у практичній діяльності:  
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- установи «Агенція регіонального розвитку Кіровоградської області» в 

процесі підготовки пропозицій щодо професійної реінтеграції ветеранів та ВПО 

через механізми віддаленої роботи в контексті запропонованої моделі «цифрової 

безбар’єрності» на ринку праці (довідка № 019 від 24.02.2026 р.);  

- виконавчих органів Кропивницької міської ради у підготовці заходів 

щодо регулювання ринку праці, підвищення конкурентоспроможності людського 

потенціалу громади з урахуванням  пропозицій щодо впровадження моделі 

цифрового адаптивного навчання, програм перекваліфікації для соціальної 

реінтеграції ветеранів та ВПО (довідка №134/1/21 від 10.04.2026 р.); 

- ТОВ «Машинно-технологічна станція Ятрань» в процесі розроблення 

адаптивної кадрової стратегії, заходів щодо мінімізації кадрових ризиків, 

збереження персоналу в умовах викликів цифровізації та загроз національній 

безпеці (довідка №41  від 29.07.2025 р.). 

Окремі результати дослідження запроваджено у навчальний процес 

Центральноукраїнського національного технічного університету під час 

викладання дисциплін «Економіка праці та соціально-трудові відносини», 

«Професійний розвиток персоналу за умов євроінтеграції», «Сучасна теорія 

соціально-трудових відносин» та ін. (довідки № 21-15/20-1027 від 29.07.2025, № 

33-15/567, 33-15/568, 33-15/569 від 9.04.2026 р.) 

Особистий внесок здобувача. Дисертація є самостійною завершеною 

працею, у якій автором особисто розроблено теоретико-методичне підґрунтя та 

прикладний інструментарій регулювання інноваційної трансформації зайнятості 

в умовах цифровізації економіки. Усі наукові результати та рекомендації отримані 

здобувачем особисто. У спільних публікаціях використано лише ті положення та 

ідеї, що є безпосереднім доробком автора. 

Апробація результатів дослідження. Основні положення та результати 

дисертаційної роботи доповідалися та обговорювалися на міжнародних і 

всеукраїнських науково-практичних конференціях: «Цілі сталого розвитку: 

проблеми і можливості досягнення в Україні та світі» (м. Київ, 20  жовтня  2022 

р.);  «Розвиток обліку, аудиту та оподаткування в умовах інноваційної 
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трансформації соціально-економічних систем» (м. Кропивницький,  17 

листопада 2022 р.); «Актуальні проблеми економіки та підприємництва в умовах 

викликів та загроз» (м. Кропивницький, 20 квітня 2023 р.); «Підприємництво та 

стратегічні напрями розвитку бізнес-процесів в умовах глобальних викликів» (м. 

Хмельницький, 10-11 листопада 2023р.); «Перспективи ренесансу HR-

інжинірингу, економіки і бізнесу за умов конвергенції України з ЄС у рамках 

європейської інтеграції» (м. Хмельницький, 16-17 листопада 2023 р.); «Розвиток 

обліку, аудиту та оподаткування в умовах інноваційної трансформації соціально-

економічних систем» (м. Кропивницький, 30 листопада 2023 р.); «Проблеми і 

перспективи економічного розвитку в умовах модернізаційних процесів в Україні 

та світі» (м. Кропивницький, 12 грудня 2023 р.); «Проблеми і перспективи 

економічного розвитку в умовах модернізаційних процесів в Україні та світі» (м. 

Кропивницький, 27 листопада 2024 р.);  «Інструменти регулювання національної 

економіки та стратегічні пріоритети розвитку підприємницької та торговельної 

діяльності в умовах глобальних викликів» (м. Хмельницький, 5-7 грудня, 2024 

р.); «Сучасні проблеми економічної теорії, маркетингу та диджиталізації 

економіки» (м. Кропивницький, 24-25 квіт. 2025 р); «Актуальні проблеми 

економіки та підприємництва в умовах викликів і загроз» (м. Кропивницький, 5 

червня 2025 р.);  «Конкурентоспроможна модель інноваційного розвитку 

економіки України» (м. Кропивницький, 6-7 листопада 2025 р.). 

Публікації. Основні положення та найважливіші результати  дисертаційної 

роботи опубліковано у 15 наукових працях загальним обсягом 5.84 друк. арк. 

(особисто автору належить 5.28 друк. арк.), серед них 4 статті – у фахових 

наукових виданнях України, 11 – в інших виданнях. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг 

дисертації становить 274 сторінки, з яких основний текст викладено на 204 

сторінках. Робота містить 26 рисунків та 39 таблиць. Список використаних 

джерел із 243 найменувань займає 27 сторінок; додатки розміщено на 22 

сторінках.



 
 

РОЗДІЛ 1  

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ІННОВАЦІЙНОЇ 

ТРАНСФОРМАЦІЇ ЗАЙНЯТОСТІ В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ 

ЕКОНОМІКИ 

 

1.1. Сутність та особливості інноваційних змін у змісті праці в цифрову епоху 

 

Аналіз ролі праці у розвитку людської цивілізації посідає центральне місце 

у працях мислителів минулого і сучасності. Упродовж тривалого історичного 

періоду філософи та економісти зосереджували увагу на тому, як змінюється 

зміст праці залежно від вдосконалення знарядь праці та появи нової техніки. 

Історична ретроспектива засвідчує, що зміст трудової діяльності нерозривно 

пов’язаний із технологічним базисом суспільства, що зумовлює еволюцію не 

лише економічних відносин, а й людського капіталу та механізмів професійної 

самореалізації працівників.  

На розвиток наукової думки у сфері праці суттєво вплинули ідеї А.  Сміта, 

який обґрунтував поділ праці як фундаментальне джерело продуктивності [236], 

та К. Маркса, який висвітлив проблеми відчуження праці у взаємодії із засобами 

виробництва [228]. Пізніше Дж. М. Кейнс акцентував увагу на впливах 

інвестицій на рівень зайнятості та застерігав про виклики «технологічного 

безробіття» [225], тоді як Й. Шумпетер пов’язав трудову діяльність із 

безперервним інноваційним оновленням капіталу через механізм «творчого 

руйнування» [234].  

Зміни у сфері праці в контексті цифрової парадигми активно вивчають як 

зарубіжні, так і вітчизняні автори.  

Так, Г. Арендт у своїх фундаментальних дослідженнях акцентувала на 

розмежуванні між «працею» як способом біологічного виживання та 

«діяльністю» як формою творчого самовираження, що стає дедалі актуальнішим 

у цифрову епоху  [8].  
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У свою чергу, перехід від індустріальної парадигми до інформаційної, 

обґрунтований у концепції «постіндустріального суспільства» Д. Белла, 

засвідчив якісну зміну природи праці, де знання та інтелектуальний капітал 

витісняють фізичну активність як основний ресурс виробництва [210]. 

Е. Бріньолфссон досліджує трансформацію продуктивності в епоху нових 

технологій [211]. М. Кастельс розкриває природу мережевого суспільства [212]. 

К. Фрей та М. Осборн оцінюють вразливість професій до комп'ютеризації та 

штучного інтелекту, прогнозуючи «поляризацію» ринку праці та зміни у вимогах 

до компетенцій [218].    

Важливий крок у дослідженні нових форм праці та зайнятості на тлі 

цифровізації зробили такі зарубіжні науковці, як  Н. Срнічек (ідеї щодо 

платформного капіталізму [237]), У. Х’юз (розкриття сутності віртуалізації праці 

[221]), А. Вуд (дослідження наслідків впровадження алгоритмічних систем для 

організації праці та умов зайнятості [243]),  Д. Автор (дослідження 

співвідношення між людиною і машиною, що пояснює еволюцію змісту праці 

від технократичного етапу до сучасної автоматизації [209]). 

Науковий доробок українських вчених у дослідження трансформацій праці 

в умовах цифровізації вирізняється системністю та багатоаспектністю, 

охоплюючи фундаментальні зміни в організації праці, соціально-трудових 

відносинах, інституційному середовищі ринку праці, освітньо-професійному 

розвитку людського капіталу. Фундаментальні теоретичні засади цих 

трансформацій розробляють Н. Азьмук [2], О. Грішнова [39], А. Колот, О. 

Герасименко [65], Е. Лібанова [101], І. Петрова [128] та ін. У своїх працях вчені 

акцентують увагу на філософії та природі змін у сфері праці, стратегічних 

аспектах формування та розвитку людського капіталу в умовах цифровізації 

економіки та глобальної нестабільності [70]. 

Комплексний аналіз механізмів адаптації національного ринку праці до 

процесів цифровізації представлено у дослідженнях Л. Антонюк [7], 

О. Гринькевич [32], Н. Козьмук [63], Т. Костишиної [76], М. Семикіної [164],  

Л. Шаульської [201] та інших науковців. У центрі їхньої уваги – вплив цифрових 
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технологій на формування професійних компетентностей, трансформацію вимог 

до працівників та специфіку його освітньо-професійного розвитку в умовах 

цифрової економіки. 

Водночас, О. Дороніна [46], Лісогор Л. [103], О. В’юник [26],  Т. Немченко 

[116], Ю. Сафонов [153], Лісніченко М., Плинокос Д. [102],  детально вивчають 

особливості новітніх форм зайнятості, зокрема дистанційної, платформенної 

праці та фрілансу, обґрунтовуючи при цьому проблемні аспекти розвитку 

соціально-трудового потенціалу, соціальної мобільності та кадрової безпеки в 

контексті інноваційних змін. 

Окремий пласт актуальних досліджень присвячений вивченню проблем 

вітчизняного ринку праці та зайнятості в екстремальних умовах воєнного стану 

та супутніх цифрових викликів. Ці питання ґрунтовно розглядають у своїх 

роботах О. Кундицький [97], О. Красняк [83], Л. Шостак [204], І. Кичко [61], А. 

Оніщик [119] та інші науковці, фокусуючи увагу на деформаціях трудової сфери, 

спричинених масовою міграцією, руйнуванням інфраструктури та необхідністю 

швидкої адаптації до віддалених форматів роботи в кризових обставинах.  

Синтезуючи результати своїх досліджень, українські вчені І. Андрощук, 

Д. Безрук, М. Білик, Я. Яковенко. Є. Олійник,  А. Чигиринський, Д. Тищенко та 

інші наголошують, що цифровізація виступає не лише технологічним чинником, 

а й потужним інституційним викликом [6; 12; 16; 196; 172]. Поділяємо думку Н. 

Азьмук [2], О. Дороніної [45], М. Семикіної [160], Н. Шалімової [199], які 

вважають, що ці виклики потребують перегляду парадигми державної політики 

у сфері праці та зайнятості, розроблення регуляторних механізмів забезпечення 

стійкості людського капіталу. Особливого значення набуває обґрунтування 

концепції цифрової резильєнтності ринку праці, яка передбачає здатність 

трудових ресурсів та регуляторних інститутів зберігати функціональність через 

інтеграцію інноваційних інструментів управління [2; 10; 68; 75]. Дослідники 

справедливо підкреслюють, що в умовах повоєнного відновлення цифрова 

трансформація має стати фундаментом для подолання структурного безробіття 

та професійних дисбалансів [130; 187]. Це актуалізує розроблення гнучких 
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моделей соціально-трудової підтримки та створення цифрових екосистем, які б 

сприяли безперервному навчанню та швидкій перекваліфікації кадрів відповідно 

до запитів високотехнологічних секторів економіки [75; 110; 157]. 

Аналіз еволюції наукової думки та систематизація теорій різних періодів 

дає змогу побачити трансформацію праці: від виконання чітко регламентованих 

завдань до використання гнучких алгоритмів цифрової економіки (табл. 1.1).  

Таблиця 1.1.  

Еволюція наукових підходів до визначення трансформації змісту праці 

Підхід Період, наукове підгрунтя, автори Характеристика змісту праці 

Технократичний 

(класичний) 

Кінець ХІХ – середина ХХ ст. 

(тейлоризм, фордизм) 
А. Сміт [236], К. Маркс [228],  
Ф. Тейлор [239], Г. Форд [ 217; 216] 

Праця як сукупність 
механічних операцій; 

мінімізація інтелектуального 
внеску працівника; жорстка 

стандартизація. 

Соціоцентричний 

(гуманістичний) 

Друга половина ХХ ст.  
(школа людських відносин) 

Е. Мейо [229 ], Дж. М. Кейнс [225], 
М. Кастельс [212 ] 

Акцент на соціально-
психологічних чинниках; зміст 
праці розширюється через 

делегування відповідальності 
та групову роботу. 

Когнітивно-

інформаційний 

Початок ХХІ ст. (економіка знань) 
Й. Шумпетер [234]  (ідея інновацій), 
Е. Бріньолфссон [211], У. Х'юз [221] 

Праця трансформується в 

процес обробки інформації; 
пріоритет інтелектуального 
капіталу та креативності 

працівників. 

Цифровий 

(мережевий) 
 

 
 

 

Сучасний етап (індустрія 4.0, ШІ)  
К. Фрей, М. Осборн [218];      

Н. Срнічек [237]; А. Вуд [243]; 
Н. Азьмук [2;1]; Е. Лібанова, О. 

Макарова, І. Курило [101]; А. Колот, 
О. Герасименко [70;69;65], 
О. Грішнова [33]; О. Дороніна [45];   

Т. Костишина [76]; Лісогор Л. [103],І. 
Петрова [128]; М. Семикіна [164];  

Н. Шалімова [199]; Л. Шаульська 
[201] та інші вчені. 

Формування гібридної моделі 
праці на основі синергії 

людського інтелекту та 
алгоритмічних систем. Поява 

алгоритмічного менеджменту: 
автоматизований розподіл та 
контроль завдань штучним 

інтелектом. Віртуальне 
середовище: робота без 

прив’язки до офісу та часових 
рамок (асинхронна взаємодія). 

Джерело: систематизовано автором на основі узагальнення наукової думки 

Аналіз представленої у таблиці 1.1 еволюції наукових підходів дозволяє 

простежити фундаментальну трансформацію поглядів на роль людини у 

виробничому процесі та зміни у змісті праці на тлі цифровізації економіки. 

Прокоментуємо зміст таблиці, розкриваючи специфіку кожного підходу.  
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Технократичний підхід, що домінував на етапі становлення 

індустріального суспільства, базувався на принципах механістичного 

раціоналізму. Ідейне підґрунтя цього підходу сформували класичні теорії 

розподілу праці А. Сміта [236] та дослідження К. Маркса [228] щодо механізації 

та відчуження. Наукова думка того часу, представлена школами тейлоризму 

(засновник Ф. Тейлор [239] ) та фордизму (засновник Г. Форд [217; 216]), 

розглядала працю, по суті, як набір найпростіших рухів. Головною метою 

організаторів виробництва було максимальне спрощення кожної операції, щоб 

мінімізувати помилки та прискорити роботу конвеєра. Проте з часом стало 

очевидним, що таке обмеження ролі людини лише виконавчими функціями 

призводить до її відчуження від праці та вичерпання стимулів до розвитку.  

Усвідомлення таких наслідків зумовило необхідність перегляду наукової 

парадигми. 

Перехід до соціоцентричного підходу став закономірною реакцією на кризу 

технократизму. Дослідники, зокрема представники школи «людських відносин» 

(засновник Е. Мейо [229 ]), зосередили увагу на тому, що зміст праці неможливо 

відділити від психологічного стану особистості та психологічного клімату в 

колективі. Теоретичне обґрунтування соціальної значущості зайнятості також 

знайшло відображення у працях Дж. М. Кейнса [225]. Це зумовило розширення 

розуміння трудової діяльності: вона почала трактуватися не як механічне 

виконання завдань, а як складний процес соціальної взаємодії. Саме цей етап 

заклав підґрунтя для гуманізації праці, делегування відповідальності та визнання 

того, що творча атмосфера і залученість працівника до управління є 

потужнішими чинниками продуктивності, ніж жорстка стандартизація. 

Подальша еволюція наукової думки, що призвела до формування 

когнітивно-інформаційного підходу, була продиктована початком цифрової 

революції та становленням економіки знань. Витоки цього підходу вбачаються у 

концепції інноваційного оновлення капіталу Й. Шумпетера [234], а його 

сучасний розвиток пов’язаний із працями Е. Бріньолфссона [211],  М. Кастельса 

[212] та У. Х’юз [221]. У цей період відбувся концептуальний зсув від аналізу 
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фізичних зусиль до аналізу інтелектуальних процесів. Праця почала розглядатися 

як діяльність, пов’язана із генерацією, обробкою та використанням інформації. Її 

продуктивність стала пов’язуватися з накопиченням і використанням 

інтелектуального капіталу, а зміст праці став асоціюватися з креативністю та 

здатністю працівника до безперервного самонавчання. Це дозволило побачити 

людину центральним суб’єктом створення доданої вартості у 

високотехнологічних галузях. 

Сучасний цифровий (мережевий) підхід є результатом синтезу 

інтелектуалізації та тотального поширення мережевих технологій. Він 

відображає якісно новий стан, коли праця набуває гібридного характеру, де межі 

між людським інтелектом та алгоритмічними системами стають дедалі 

прозорішими. Наукова думка сьогодення концентрується на віртуалізації 

робочого простору та децентралізації функцій, де працівник перестає бути 

прив’язаним до конкретного місця, а зміст його діяльності визначається 

здатністю моделювати процеси у взаємодії зі штучним інтелектом. Цей напрям 

теоретично осмислений у дослідженнях К. Фрея та М. Осборна [218], 

Н. Срнічека [237], А. Вуда [243] та інших зарубіжних вчених. 

Цифровий підхід набув розвитку у працях вітчизняних науковців з 

урахуванням українських реалій та воєнних викликів для ринку праці – 

Е. Лібанової, О. Макарової, І. Курило [101], А. Колота, О. Герасименко [70 ; 66], 

О. Грішнової [33], О. Дороніної [45; 46], Лісогор Л. [103], Т. Костишиної [78; 76], 

І. Петрової [128;127], М. Семикіної [127], Н. Шалімової [199] та ін. 

Вивчення еволюції наукової думки дозволяє нам виокремити стійку 

тенденцію щодо звільнення людини від рутинних функцій та переміщення її 

активності у сферу зайнятості інтелектуального змісту. Перспективи розвитку 

наукових підходів вбачаються у поступовому переході до моделі, де 

технологічний прогрес нарешті перестає конкурувати з людиною і починає 

працювати на її розвиток.  

Здійснений аналіз дозволив виділити п’ять детермінант – основних 

впливових факторів, які визначили трансформації праці (рис.1.1).  
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Рис.1.1. Детермінанти трансформації змісту праці. 

Джерело: побудовано автором. 

 

З огляду на схему (рис. 1.1), першим і найбільш очевидним чинником, що 

слугує драйвером інноваційних трансформацій змісту праці, є технологічне 

оновлення, яке на різних етапах НТП щоразу витісняло людину з рутинних 

операцій, змушуючи її опановувати все складніші інструменти – від парового 

двигуна до сучасних хмарних обчислень. 

 Другим фактором, що слугує рушійною силою змін у праці, є  рівень 

освіченості суспільства, оскільки зі зростанням доступності знань працівники 

перестали погоджуватися на примітивні функції, що вимагало від науки пошуку 

нових, інтелектуально насичених форм зайнятості. 

Третій фактор пов’язуємо зі зміною суспільних цінностей та потреб, де на 

перше місце вийшов запит на якість трудового життя, гнучкість та 

збалансованість між роботою та особистим простором.  

До четвертого фактору, що зумовлює зміни у змісті праці, відносимо 

глобалізацію та посилення конкуренції, які змушують компанії шукати унікальні 
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переваги не у дешевій силі, а в креативності та швидкості адаптації своїх 

працівників до нових вимог на ринку праці, потреб перенавчання тощо.  

Нарешті, п’ятим фактором, що набув особливої ваги в останнє десятиліття, 

є необхідність забезпечення стійкості економіки та суспільства до кризових 

явищ. Це змусило науковців  розглядати працю не як стабільний процес у стінах 

офісу, а як гнучку систему, здатну миттєво змінювати форму та простір під 

впливом зовнішніх загроз, що ми чітко спостерігаємо в умовах сучасної 

цифровізації української економіки. 

Аналізуючи причини змін наукової думки, можна стверджувати, що вона 

ніколи не була статичною, оскільки адаптувалася до кожної нової промислової 

революції. Перехід від механічного сприйняття праці до інтелектуально-

цифрового став відповіддю на вичерпання ресурсів екстенсивного зростання та 

необхідність пошуку нових джерел конкурентоспроможності через людський 

талант. Еволюція наукових підходів до розуміння категорії «зміст праці» 

відображає фундаментальні зрушення в економічній думці – від сприйняття 

людини як додатка до механізму до визначення її творчого потенціалу як 

головного активу. В межах класичного технократичного підходу (Ф. Тейлор, Г. 

Форд) зміст праці розглядався крізь призму сукупності техніко-технологічних 

операцій та функцій, що підлягають жорсткій регламентації та стандартизації. 

Проте з розвитком постіндустріального суспільства акценти змістилися у бік 

соціо-гуманітарної парадигми, де зміст праці визначається не просто набором 

дій, а якісними характеристиками самої діяльності: рівнем її інтелектуалізації, 

самостійності та значущості для розвитку особистості.  

У сучасних умовах зміст праці розглядається як динамічна система зв’язків 

між працівником і засобами виробництва, що постійно ускладнюється під тиском 

інновацій. Спираючись на теоретичну спадщину Й. Шумпетера [234], інновації в 

цьому контексті слід розуміти як процес створення нових комбінацій чинників 

виробництва, що призводить до "творчого руйнування" рутинних трудових 

функцій. Це означає, що інноваційна трансформація зайнятості – це не просто 

технологічне впровадження цифрових технологій, ШІ чи роботів, це якісна зміна 
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самого способу взаємодії людини з інтелектуальним капіталом, де на зміну 

механічному виконанню стандартизованих операцій приходить інтелектуальне 

управління змінами архітектоніки трудового процесу. 

Узагальнюючи наукову думку А. Колота, О. Герасименко [68], Е. Лібанової, 

О. Макарової, І. Курило [101], Н. Матвеєвої [108],  М. Семикіної [127;164], В. 

Підгірної [129], С. Туль  [177],  Т. Чатченко [193] та інших дослідників,  під 

інноваційними змінами у сфері праці розуміємо процес якісного оновлення 

елементів праці (функцій, методів, інструментів), що веде до підвищення її 

ефективності та появи нових форм взаємодії суб’єктів. Узагальнюючи наукові 

погляди, класифікацію інноваційних змін у сфері праці можна здійснити за 

декількома ознаками:  

а) за масштабом: локальні (зміна інструментарію на робочому місці) та 

системні (трансформація цілих галузей);  

б) за характером: функціональні (зміна завдань) та організаційні (зміна 

структури підпорядкування);  

в) за ступенем новизни змін: еволюційні (вдосконалення наявних навичок) 

та радикальні (виникнення принципово нових професій). 

Поділяємо погляди Л. Антонюк [7], О. Дороніної [45;46], А. Колота [66], І. 

Петрової [127], Т. Костишиної [76] та інших вчених в тому, що з початком 

цифрової епохи чинниками-прискорювачами радикальних змін у змісті праці 

стали комплексні явища, серед них: 

- технологічний прорив (цифровізація), який супроводжується заміною 

рутинних операцій алгоритмами, що вивільняє час для творчих завдань; 

- глобалізація ринків праці (можливість дистанційного виконання 

функцій, що стирає фізичні межі між роботодавцем і виконавцем); 

- демографічні та соціокультурні зрушення (зміна життєвих пріоритетів 

поколінь Z та Альфа, які вимагають гнучкості та змістовності роботи); 

- екологізація та сталий розвиток (поява «зелених» професій та зміна 

цілей праці у бік соціальної відповідальності); 
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- безпекові виклики (в т.ч. воєнний стан), що зумовлює вимушену 

прискорену цифровізацію, перехід до віддалених та автономних моделей 

функціонування бізнесу. 

Представлені у таблиці 1.2 чинники змін  демонструють, що 

трансформація змісту праці під їхнім впливом не є виключно технологічним 

процесом, а постає наслідком конвергенції соціальних, екологічних та 

геополітичних впливів та викликів.  

З огляду таблиці 1.2, цифровізація економіки виступає головним 

каталізатором трансформації змісту праці, докорінно змінюючи історичне 

співвідношення між «людиною і машиною». Якщо попередня ера механізації 

була спрямована на заміну фізичної сили людини, то цифрова епоха делегує 

технічним системам (алгоритмам, штучному інтелекту) значну частину 

когнітивних, рутинно-інтелектуальних функцій. При цьому цифровізація 

створює нову модель трудових відносин: машина перестає бути лише пасивним 

знаряддям праці й стає активним середовищем або «цифровим партнером». 

 

Таблиця 1.2. 

Чинники змін у змісті праці в умовах цифрової епохи 

Чинник змін Механізм впливу на зміст праці Результат трансформації 

Технологічний 
прорив 
(цифровізація) 

Автоматизація рутинних 

операцій через алгоритми та ШІ. 

Звільнення ресурсів для 
креативних та когнітивних 

завдань. 

Глобалізація ринків 
праці 

Розмивання просторових бар'єрів 
між суб'єктами трудових 

відносин. 

Формування мережевих та 

дистанційних моделей 
зайнятості. 

Демографічні та 
соціокультурні 
зрушення 

Пріоритет гнучкості, етичності та 

змістовності професійної 
діяльності. 

Перехід до концепції 
"гнучкої кар'єри" (life-long 

learning). 

Екологізація та 
сталий розвиток 

Трансформація цілей праці у бік 
соціальної відповідальності 

(ESG). 

Виникнення «зелених» 

робочих місць та соціально 
орієнтованих функцій. 

Безпекові виклики 
(в т.ч. воєнний 
стан) 

Вимушена прискорена 

цифровізація та адаптивність 
бізнес-моделей. 

Перехід до автономних та 
децентралізованих систем 

праці. 

Джерело: систематизовано автором за  [7;45; 46; 66; 76;127].  
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Комплексна дія чинників, систематизованих у таблиці 1.2, засвідчує, що 

відбувається витіснення людини зі сфери виконання формалізованих операцій у 

сферу розв'язання творчих, стратегічних та етично-орієнтованих завдань. 

Водночас на зміну «жорсткій цифровізації» приходить етап, коли штучний 

інтелект та автоматизація беруть на себе всю виснажливу та одноманітну роботу, 

звільняючи час для суто людських функцій – прийняття відповідальних рішень, 

творчості та емоційної взаємодії.  

У такому баченні зміст праці майбутнього визначається не тим, наскільки 

успішно людина може змагатися з машиною у швидкості чи точності, а тим, 

наскільки ефективно вона може використовувати цифрові системи для 

розв'язання складних соціальних та економічних завдань. Це дозволяє подолати 

давній конфлікт між ефективністю виробництва та потребами особистості, 

створюючи умови для професійної діяльності, яка є одночасно і 

високотехнологічною, і змістовною для самої людини. Отже, цифровізація 

переформатовує внутрішню структуру трудового процесу, висуваючи на перший 

план суб'єктність працівника та його здатність оперувати інформаційними 

потоками в умовах невизначеності [202;205; 61]. 

Окреслене означає, що сучасний етап технологічного і цифрового розвитку 

супроводжується глибокою зміною архітектоніки трудового процесу. Під цим 

поняттям ми розуміємо цілісну систему внутрішньої побудови праці, що охоплює 

взаємозв’язки між її метою, засобами, функціями та суб’єктом у динамічному 

цифровому середовищі.  

Якщо індустріальна епоха базувалася на лінійній та жорстко 

детермінованій архітектоніці праці, то цифрова трансформація робить її 

мережевою, гнучкою та інтелектуально місткою. Фундаментом цих змін є 

інтелектуалізація праці – процес якісного перетворення діяльності, де домінуючу 

роль відіграє інтелектуальний капітал працівника. Це не лише сума накопичених 

знань, а й здатність до їх постійного оновлення. Результатом такої праці під 

впливом цифровізації стає генерування нових знань та створення інноваційних 

інформаційних продуктів (рис. 1.2).  
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Рис. 1.2. Нові особливості інтелектуалізації праці під впливом 

цифровізації 

Джерело: систематизовано автором за [45; 46 ; 68; 108; 129; 127;164;177;193; 241]. 

Рисунок 1.2 демонструє, що під впливом цифровізації інтелектуалізація 

праці набуває нових ознак та особливостей, що радикально змінюючи баланс між 

когнітивними та механічними операціями. Логічним наслідком інтелектуалізації 

праці в умовах цифровізації стає докорінна зміна економічних методів 

координації та контролю трудових процесів. Відмова від традиційних 

ієрархічних структур управління на користь систем алгоритмічного управління 

зумовлена необхідністю підвищення операційної ефективності та мінімізації 

трансакційних витрат.  

Досліджуючи це явище, зарубіжні науковці К. Келлогг  М., Валентайн та 

А. Крістін, зробили висновки, що впровадження систем штучного інтелекту для 

розподілу завдань та оцінки результативності перетворює програмний код на 

інструмент прямого управління, що дозволяє підприємствам масштабувати 

виробничі процеси з мінімальними управлінськими надбудовами [224]. В 

економічному вимірі це означає перехід від суб’єктивного менеджменту до 

Нові особливості інтелектуалізації праці  
під впливом цифровізації економіки 

Усунення 
алгоритмічних 

дій 

 Передача цифровим системам усіх функцій, що 

піддаються чіткому опису; зосередження людини на 

творчих, інтелектуальних та етичних завданнях. 

Поєднання 
знань та 

технологій 

Необхідність оволодіння навичками на межі різних 
галузей (наприклад, поєднання господарського 
аналізу з умінням керувати складними даними). 

Посилення 
управлінських 

функцій 

Перетворення виконавця на розпорядника власних 
цифрових засобів; необхідність постійного нагляду 
та виправлення роботи програмних рішень. 

Висока 
інформаційна 
насиченість 

Наповнення праці постійними потоками відомостей, 
що вимагає від розуму здатності до швидкого 
відбору, критичного оцінювання та прийняття 
рішень у реальному часі. 
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формалізованих цифрових протоколів, які забезпечують безперервну 

оптимізацію використання робочого часу. 

Водночас, згідно з аналізом А. Вуда [243], вплив алгоритмічних систем на 

умови зайнятості має двоякий характер. З одного боку, це забезпечує гнучкість 

розподілу праці, що є критично важливим для максимізації віддачі від людського 

капіталу в динамічному середовищі. З іншого боку, алгоритмізація посилює 

інтенсивність праці та створює ризики «цифрової деградації» професійних 

навичок через вузьку спеціалізацію трудових операцій. Для економіки це 

створює новий виклик: збереження конкурентоспроможності підприємства 

шляхом впровадження інтелектуальних систем управління при одночасному 

запобіганні зниженню вартості робочої сили в довгостроковій перспективі. 

Таким чином, сучасний етап гібридизації праці вимагає від економічних 

суб’єктів пошуку балансу між ефективністю алгоритмічного контролю та 

інвестиціями в розвиток адаптивних компетенцій працівників, які не можуть 

бути повністю замінені автоматизованими предиктивними моделями. 

Іншими словами, оскільки зміст праці стає складнішим, традиційний 

адміністративний нагляд втрачає свою ефективність. Його замінюють 

автоматизовані системи управління, що ґрунтуються на фактичних індикаторах 

результативності. Це формує нову модель професійної взаємодії, де ключовими 

критеріями стають якість виконання та досягнення очікуваних наслідків, а не 

фізична присутність на робочому місці [86; 94; 90 ]. Подібне ускладнення 

внутрішньої структури трудового процесу потребує якісно нового рівня 

людських можливостей. Останнє, у свою чергу, зумовлює трансформацію 

фахової спроможності працівника.  

З огляду на те, що вузькоприкладні технічні вміння в умовах динамічного 

цифрового розвитку швидко втрачають актуальність, інтелектуальне оновлення 

праці висуває на перший план гнучкі особистісні якості. Як зазначають у своїх 

дослідженнях Д. Белл  [210] та У. Х’юз [221], у сучасних умовах знання стають 

динамічним ресурсом, що вимагає від працівника готовності до безперервного 

освітньо-професійного розвитку, набуття затребуваних компетентностей.  
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Водночас С. Валлас та Дж. Шор [241], аналізуючи особливості цифрових 

моделей зайнятості, дійшли висновку, що здатність до ефективної командної 

взаємодії та самоорганізації стає ключовим чинником професійної стійкості, 

замінюючи собою застарілі вузькоспеціалізовані технічні навички. 

Заслуговують на увагу результати досліджень українських вчених 

Л. Антонюк, Д. Ільницького [7], О. Будякової, В. Оборського [23], Г. Комарніцької 

[72], А. Король [75],  Л. Мельнік [110], Т. Семигіної [157], які засвідчують 

системні зміни структури професійних компетенцій. Таке явище є 

фундаментальною ознакою інноваційних змін у змісті праці в цифрову епоху.  В 

умовах інтеграції штучного інтелекту та автоматизації рутинних операцій 

спостерігається стрімке зміщення акцентів від суто технічних навичок («hard 

skills») до розвитку універсальних соціально-психологічних якостей («soft 

skills») та високого рівня цифрової грамотності.  

Науковці Д. Стіллман, Й. Стіллман [169], Т. Немченко [115; 116], 

Н. Попрозман, А. Коробська [135] на основі вивчення впливу цифровізації на 

сферу праці і різні покоління працівників констатують, що на тлі зміни вимог 

роботодавців сучасний працівник повинен не лише володіти інструментарієм для 

роботи у цифровому середовищі, постійно навчатись та перенавчатись, а й 

демонструвати здатність до критичного мислення, креативного вирішення 

проблем, ефективної комунікації у віртуальних командах, виявляти високий 

рівень емоційного інтелекту, бажання навчатись новим цифровим навичкам, 

опановувати нові цифрові компетентності. Цифрова грамотність при цьому 

трансформується з додаткової переваги на базову «гігієнічну» вимогу ринку 

праці, що передбачає здатність до безпечного оперування великими масивами 

даних, розуміння алгоритмічних процесів та швидкого опанування нових 

програмних продуктів. Водночас зростання ваги «м’яких навичок» зумовлене 

потребою у гнучкості та адаптивності до постійних технологічних зсувів, 

оскільки здатність до самостійного навчання («learnability») стає стратегічним 

чинником збереження професійної затребуваності, умовою формування 

цифрової мобільності.  
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Іншими словами, зміни у сфері праці в умовах цифровізації вимагають 

гармонійного поєднання технологічної експертизи з високим рівнем адаптивного 

інтелекту, що дозволяє людині ефективно конкурувати з автоматизованими 

системами у сферах, які потребують унікальних творчих та управлінських 

рішень [13; 23; 81; 197]. 

Завершальною характеристикою інноваційних трансформацій у сфері 

праці є віртуалізація робочого місця та зміна просторово-часових меж 

професійної діяльності. Цифрові технології остаточно розірвали жорсткий 

зв’язок між працею та фізичним офісом, що фундаментально переосмислюється 

в межах сучасних економічних теорій. Зокрема, зарубіжна дослідниця Урсула 

Х’юз [221] доводить, що перехід до віртуальної праці формує нову глобальну 

структуру залежності, де робочий процес інтегрується в глобальні цифрові 

ланцюги, а сам працівник стає частиною розгалуженої мережевої системи. Зміст 

праці тепер фокусується виключно на результаті, що забезпечує безпрецедентну 

гнучкість, проте це вимагає від індивіда екстремальних навичок самоорганізації 

в умовах розмивання кордонів між професійною сферою та особистим 

простором.  

Трансформація змісту праці в Україні сьогодні визначається складним 

поєднанням глобальних технологічних трендів та специфічних внутрішніх 

викликів [35; 36; 103; 91]. У сучасних українських реаліях особливого значення 

у сфері праці набуває цифрова трудова мобільність. В умовах воєнного стану 

вона перетворилася з окремої переваги на стратегічний інструмент збереження 

людського капіталу [127]. Прискорене освоєння віртуальних форм взаємодії 

стало необхідною умовою для виживання бізнесу та забезпечення безперервності 

виробничих циклів у ситуаціях високого ризику. За таких обставин саме 

безпекові чинники виступають каталізатором інновацій. Вони змушують 

підприємства впроваджувати цифрові інтерфейси в тих процесах, де фізична 

присутність працівника є обмеженою або небезпечною [202].  

Такий підхід дозволяє забезпечити дистанційне керування ризиками та 

утримати кваліфікований персонал, навіть якщо фахівці були змушені змінити 
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місце проживання. На цьому акцентують увагу у своїх дослідженнях  

Ю. Воржакова [25], О. В’юник, О. Кіріченко [26], які вивчають проблемні 

аспекти збереження кадрового потенціалу під час воєнних та цифрових викликів. 

Завдяки цифровізації робочих місць стає можливим залучення інтелектуального 

потенціалу внутрішньо переміщених осіб до економічних процесів, зниження 

кадрових ризиків. Це дозволяє нівелювати територіальні розриви та 

підтримувати стабільність національної економіки через гнучкі форми мережевої 

взаємодії. 

 Логічним наслідком зазначених процесів є перехід до нового етапу 

розвитку праці – алгоритмізації та гібридизації, що набуває специфічних форм у 

межах платформної економіки. Як зазначають зарубіжні дослідники Стівен 

Валлас та Джульєт Шор [241], сучасні цифрові платформи радикально змінюють 

механізми контролю та розподілу завдань, створюючи нову архітектуру 

взаємодії, де класичні межі між фізичними та розумовими зусиллями 

нівелюються. Гібридизація виявляється у створенні таких моделей роботи, де 

людина і цифрова система функціонують як єдиний когнітивний тандем, а 

управлінські рішення дедалі частіше базуються на алгоритмічних предиктах 

(прогнозних моделях, сформованих алгоритмами), що ставить перед 

національною системою зайнятості нові завдання щодо захисту соціальних прав 

працівників у цій новій, гібридній реальності. 

Гібрідні умови роботи, як підкреслює С. Заславський [51], найбільш 

виразно проявляються у секторах з високим ступенем проникнення цифрових 

платформ. Зокрема, у вітчизняному агровиробництві спостерігається 

трансформація змісту праці механізаторів у діяльність операторів 

агротехнологічних платформ. У такій моделі фізична присутність працівника в 

кабіні технічного засобу доповнюється аналітичною функцією: коригування 

траєкторії руху та глибини обробітку ґрунту здійснюється на основі потокових 

даних супутникової навігації та сенсорів врожайності, що перетворює рутинне 

керування машиною на інтелектуальний моніторинг алгоритмічних процесів.  
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Аналогічні тенденції характерні для фінансового сектору, де професійна 

діяльність банківського персоналу еволюціонує від механічної перевірки 

документації до модерації інтелектуальних систем розпізнавання даних. Зміст 

праці працівника за таких умов зосереджується на «управлінні виключеннями» 

– втручанні у процес лише у критичних точках, де алгоритми штучного інтелекту 

стикаються з нестандартними ситуаціями, що потребує специфічного людського 

досвіду та етичного судження. 

У сфері транспортної логістики гібридизація виявляється через зміну 

функціоналу диспетчерського апарату. Замість традиційних методів координації, 

праця фахівця інтегрується в цифрові екосистеми, які в реальному часі 

здійснюють динамічне прокладання маршрутів з урахуванням безпекових 

обмежень, наявності блокпостів та заторів. У цьому контексті зміст праці стає 

результатом взаємодії між аналітичними здібностями людини та 

обчислювальною потужністю геоінформаційних систем.  

Разом з тим, аналіз трансформації змісту праці дозволяє виокремити низку 

унікальних характеристик, зумовлених поєднанням глобальних технологічних 

трендів та специфічних внутрішніх викликів. В Україні ключовим детермінантом 

останніх років став безпрецедентний вплив воєнних умов, що виступили 

каталізатором прискореної цифровізації окремих професій. Дослідження С. 

Бондаренка, Р. Миляника [22], С. Домашенка, Д. Морозова [44] зосереджують 

увагу на тому, що необхідність забезпечення безперервності бізнес-процесів в 

умовах фізичної небезпеки призвела до масового впровадження дистанційних та 

гібридних форматів роботи. Це зумовило швидку адаптацію професійної 

діяльності до хмарних сервісів та посилення вимог до цифрової грамотності 

працівників.  

Поєднання віртуалізації робочих місць із гнучкими мережевими формами 

взаємодії дозволяє бізнес-структурам долати просторові бар’єри та наслідки 

руйнування інфраструктури, гарантуючи безперервність економічної діяльності 

попри вимушену міграцію фахівців. Під час війни цифрова трудова мобільність 
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на рівні окремих працівників, персоналу компаній стає засобом збереження 

економічної стійкості та захисту людського капіталу від шокових навантажень.  

Наукові напрацювання О. Красняк та С. Амонса [83] підтверджують, що в 

умовах воєнного стану саме гнучкість малого бізнесу та його здатність до 

цифрової трансформації стають факторами підтримки рівня зайнятості. Своєю 

чергою, М. Дученко та А. Щегельська [48] наголошують на критичній важливості 

психологічної та технічної адаптації працівників до нових реалій, де зміст праці 

нерозривно пов’язаний із використанням інтелектуальних систем.  

Як зазначають у своїх працях О. Кундицький [98] та А. Оніщик [119], 

воєнний стан не лише деформував традиційну структуру ринку праці, а й 

прискорив перехід до нових форм зайнятості, що вимагають високого рівня 

адаптивності. Завдяки цифровим інструментам трудовий процес стає 

незалежним від фізичного розташування офісу, що дає змогу формувати 

віддалені, але інтегровані команди навіть під час блекаутів, повітряних тривог чи 

за відсутності доступу до безпечного робочого простору. Така адаптивність 

забезпечує стабільність бізнес-процесів у реальному часі.  

Можливість оперативно переналаштовувати діяльність у цифровому 

форматі стає вирішальним чинником збереження інтелектуального потенціалу 

України, дозволяючи фахівцям залишатися включеними в економічну активність 

держави незалежно від динаміки безпекової ситуації на лінії фронту чи в тилу 

Водночас характерною рисою вітчизняного ринку праці залишається 

глибока секторальна нерівномірність інноваційних змін і поширена цифрова 

нерівність. Подібні погляди висловлюють І. Кичко, І.  Хоменко, Ю. Пилипенко, 

М. Олійник  [61;118], досліджуючи розрив між високотехнологічним ІТ-

сектором та традиційними галузями економіки. У той час як цифровізація бізнесу 

та сервісних галузей стрімко розвивається, традиційна промисловість часто 

стикається зі стагнацією трудових функцій.  

Виходячи з аналізу наукових публікацій, подолання цифрової нерівності, 

секторальної нерівномірності та забезпечення цифрової резильєнтності, на чому 

акцентують Олійник [118], О. Марченко [106], Н. Гражевська [31],  О. Біленко 
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[14] та ін., доцільно вважати стратегічним завданням для формування стійкого 

національного трудового простору в період післявоєнного відновлення.  

Здійснений аналіз та узагальнення наукової думки дозволяють 

систематизувати та визначити окремі ключові поняття в контексті нашого 

дослідження інноваційних змін у змісті праці в умовах цифровізації (табл.1.3).  

Таблиця 1.3.  

Понятійно-категоріальний апарат, що характеризує 

 інноваційні зміни у змісті праці в умовах цифровізації 

Поняття Зміст та авторське трактування 

Інноваційна 

трансформація 

змісту праці 

Процес якісного та структурного оновлення трудових функцій, 
що базується на інтеграції інтелекту працівника у цифрові 

системи, де роль людини змінюється з виконавця алгоритмів на 
їх розпорядника та модератора. 

Інноваційна 

трансформація 

архітектоніки 

трудового процесу 

Докорінна зміна структури, внутрішніх зв'язків та способів 

організації виробничої діяльності, що виникає внаслідок 
впровадження інновацій та цифрових технологій. Вона 
передбачає перехід від лінійних, ієрархічних моделей праці до 

гнучких, мережевих систем, де ключовим фактором стає 
інтеграція людського інтелекту в цифрові (алгоритмічні) 

середовища. 

Цифрова трудова 

мобільність 

Інтегральна здатність суб’єкта праці оперативно переносити 
виконання своїх професійних обов’язків у віртуальний простір, 
зберігаючи продуктивність незалежно від фізичної локації та 

зовнішніх дестабілізуючих чинників. 

Віртуалізація 

робочого місця 
Від’єднання трудового процесу від фізичного простору шляхом 
використання цифрових інструментів та хмарних технологій. 

Алгоритмізація 

праці  

Процес переведення трудових функцій у формат програмних 

інструкцій та автоматизоване управління якістю й ефективністю 
виконання завдань. 

Гібридизація праці Формат трудової діяльності, що базується на синергії поєднання 

людського інтелекту та штучних алгоритмічних систем. 

Джерело: авторська версія  на основі [45; 46 ; 68; 108; 129; 127;164;177;193; 241]. 

 

У таблиці 1.3 пропонується авторська версія  трактування низки понять, що 

характеризують новітні тенденції у сфері праці під впливом цифровізації.  

Виходячи з її змісту, інноваційну трансформацію змісту праці прискорюють: 
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- цифрова трудова мобільність, яка в сучасних українських реаліях стала 

інструментом адаптації та збереження людського капіталу, забезпечуючи 

безперервність економічних циклів у кризових умовах воєнного стан; 

- віртуалізація робочого місця, яка нівелює просторово-часові обмеження 

праці, створюючи передумови для глобальної інтеграції фахівців у єдиний 

цифровий простір незалежно від їхнього фактичного місця перебування; 

- алгоритмізація праці, яка впроваджує автоматизовані протоколи 

управління, перебираючи на себе функції контролю та розподілу завдань, чим 

підвищує оперативну ефективність бізнес-процесів; 

- гібридизація праці, що формує новий тип професійної взаємодії – 

когнітивний тандем людини та цифрової системи, де інтелектуальний ресурс 

працівника стає вирішальним фактором у прийнятті управлінських рішень.  

Інтеграція цих компонентів зумовлює формування стійкої архітектоніки 

трудового процесу, здатної протидіяти зовнішнім дестабілізуючим чинникам 

завдяки синергії людського інтелекту та цифрових алгоритмів.  

Інноваційна трансформація у сфері праці стає передумовою побудови нової 

економіки, де головним активом виступає здатність суб’єктів праці до постійної 

адаптації, швидкого опанування технологічних інтерфейсів та ефективного 

управління цифровим середовищем. 

Отже, інноваційна трансформація змісту праці в Україні виходить за межі 

суто технічної модернізації. Це системний процес еволюційної зміни сутності 

трудової діяльності, зумовлений інтеграцією людського інтелекту в цифрові 

екосистеми, внаслідок чого функціональна роль працівника трансформується з 

безпосереднього виконавця операційних алгоритмів на стратегічного модератора 

та розпорядника інтелектуальних систем управління.  
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1.2. Інноваційна трансформація зайнятості: концепції, новітні форми 

та моделі, механізми впливу цифровізації 

 

Сучасна цифровізація економіки перестала бути лише інструментом 

технічного оновлення, перетворившись на визначальну домінанту глобального 

суспільного розвитку. Як слушно зазначають у своїх концепціях Л. Антонюк [7] 

та І. Петрова [127], інноваційна модель розвитку економіки є невід’ємною 

складовою глобальної трансформації, де саме впровадження новітніх технологій 

визначає якість економічного зростання та сталість соціальних систем. На думку 

дослідниць, цифровізація виступає потужним мультиплікатором, який 

детермінує адаптацію не лише бізнес-процесів, а й засадничих інститутів ринку 

праці, що вимагає фундаментального перегляду традиційних підходів до 

регулювання зайнятості [172; 176; 185 ]. 

Ці ідеї розвивають також М. Акулюшина, А. Ісламова та В. Біюк [3], які 

наголошують, що перехід до цифрової парадигми є складним викликом, який 

потребує глибокої інституційної перебудови. Сутність цього процесу полягає у 

формуванні економічної моделі, де інформація стає стратегічним ресурсом, а 

швидкість опрацювання великих масивів даних – ключовим фактором 

конкурентоспроможності.  

За концепцією Н. Азьмук [1; 2], цей перехід супроводжується «творчим 

руйнуванням» застарілих форм зайнятості, які втрачають свою релевантність у 

нових цифрових ланцюгах створення вартості. 

Дослідники Л. Антонюк, Д. Ільницький та Л. Лігоненко, аналізуючи вплив 

цифрових викликів на майбутнє країни та її людський капітал, підкреслюють 

багатовекторність змін, що безпосередньо позначаються на архітектурі сфери 

зайнятості та процесах формування професійних компетентностей [7]. Водночас 

теоретичне осмислення сучасних зрушень у сфері праці вимагає більш чіткої 

детермінації ролі цифровізації як ключового чинника інноваційних перетворень. 
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Узагальнюючи концептуальні підходи О. Дороніної [46], А. Колота [69], 

Т. Костишиної [76], І. Петрової [128], М. Семикіної [127], В.Чаплінського [192] 

та ін., пропонуємо трактувати цифровізацію економіки дуально: як динамічний 

процес і як стан, за якого дані, цифрові технології та платформи докорінно 

змінюють організацію та зміст трудової діяльності. У межах такого підходу 

цифровізація економіки постає як активна дифузія інновацій, що спричиняє 

безперервне оновлення робочих місць, зміщуючи акцент з володіння статичними 

знаннями на здатність до їх оперативної капіталізації. Це знаходить своє 

відображення у глибокій трансформації способів взаємодії працівника з 

роботодавцем, колегами та споживачами, а також у виникненні новітніх форм 

зайнятості та радикальній зміні вимог до кваліфікаційного профілю фахівця.  

Для глибшого розкриття сутності запропонованого підходу важливо 

наголосити, що дуальність трактування цифровізації дозволяє охопити як 

перехідний характер змін, так і фіксацію нових нормативних параметрів сфери 

праці. Розглядаючи цифровізацію як динамічний процес, ми акцентуємо увагу на 

експансії інформаційно-комунікаційних технологій та поступовому витісненні 

ними традиційних методів виробництва. У цьому контексті вона постає як 

еволюційний шлях цифрових інновацій, що змінює пріоритети у використанні 

ресурсів. Водночас розуміння цифровізації як певного стану дає змогу 

зафіксувати досягнутий рівень технологічного укладу, за якого дані 

перетворюються на ключовий виробничий актив, а цифрові платформи стають 

базовим інфраструктурним середовищем для здійснення економічної діяльності. 

Така подвійна природа цифровізації економіки зумовлює докорінні 

зрушення у внутрішній структурі трудової діяльності. Організація праці втрачає 

свою класичну прив’язку до фізичного простору, трансформуючись у віртуально-

мережеву систему. Зміст роботи при цьому зміщується від безпосереднього 

оперування технічними засобами до інтелектуального управління 

інформаційними потоками та алгоритмами, що вимагає від працівника високого 

рівня когнітивної гнучкості. 
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Вирішальним фактором цієї трансформації стає зміна механізмів суб'єктної 

взаємодії. В ієрархічній системі «керівник – підлеглий» з’являється посередник 

у вигляді алгоритму або цифрової платформи, що змінює характер контролю та 

парадигму оцінювання результатів. Комунікації переходять у площину 

горизонтальних цифрових зв’язків, де географічні межі більше не обмежують 

вибір партнерів. Як наслідок, на ринку праці утверджуються моделі, що 

базуються на високій мобільності та фрагментарності завдань.  

У цій новій реальності трудових відносин професійний успіх фахівця 

визначається вже не лише наявністю ґрунтовної фундаментальної підготовки, а 

насамперед здатністю до швидкої адаптації та ефективної синергії з 

інтелектуальними системами штучного інтелекту [88; 197]. Останні стають не 

лише інструментом, а повноцінним партнером у процесі прийняття рішень, що 

вимагає від працівника розвитку навичок промпт-інжинірингу – мистецтва 

формування та оптимізації текстових запитів до генеративних моделей штучного 

інтелекту для отримання максимально точних, релевантних та професійно 

орієнтованих результатів. Не менш важливим є також розвиток здатності до 

критичного аналізу алгоритмічних висновків та управління складними 

цифровими екосистемами. 

Отже, цифровізація економіки у сфері зайнятості зумовлює системний 

перехід від інерційних, контрольованих вручну процедур до високоефективного 

управління на основі масивів даних (Big Data) та повної автоматизації 

операційних циклів. Цей процес виступає потужним стимулом для поширення 

дистанційних і платформних форматів праці, які, розширюючи межі трудової 

мобільності, одночасно створюють безпрецедентні можливості для продуктивної 

самореалізації (табл.1.4).  

Представлена таблиця демонструє, як цифровізація через механізми 

автоматизації та платформизації змінює зміст праці та зайнятості, підвищує 

вимоги до навичок та урізноманітнює формати залучення персоналу. 

Цифровізація економіки слугує інструментом інноваційних змін у зайнятості 

передусім тому, що вона переносить ключові етапи організації роботи у цифрове 



52 
 

середовище. Це змінює вимоги до навичок, місце виконання роботи, графік і 

правовий статус зайнятих [94; 93]. Такі інноваційні трансформації охоплюють як 

трудовий процес загалом – «що робимо» (зростання частки завдань, пов’язаних 

з даними та ІКТ), так і його технології – «як робимо» (віддалені формати, 

алгоритмічний розподіл, дрібнення роботи на мікрозавдання) та «умови» 

виконання роботи (гнучкість, змінні доходи, специфічні режими контролю).  

Таблиця 1.4.  

Цифровізація економіки як важіль інноваційної трансформації зайнятості 

Сутність 

трансформаційного 

впливу 

Ключові ознаки інноваційних 

трансформацій зайнятості 
Наслідки для зайнятості та 

політики на ринку праці 

Системне 

використання 
цифрових 

технологій і 
даних 

▪Автоматизація рутинних 
операцій; алгоритмічний 

розподіл завдань; 
впровадження систем 

цифрового контролю та 
оцінювання. 

▪Перерозподіл робочих 
місць: скорочення позицій 

середньої кваліфікації та 
зростання попиту на 

висококваліфіковані 
кадри. 

Перехід до 
платформних та 

даноцентричних 
моделей 

▪Посередництво цифрових 

платформ; рейтингова 
оцінка виконавців; 

транснаціональна 
конкуренція та робота «на 
вимогу». 

▪Урізноманітнення форм 

зайнятості (платформна, 
гіг-, дистанційна); 

необхідність уточнення 
правового статусу та 
доступу до соцзахисту. 

Управління на 
основі даних 
(HR-аналітика) 

▪Аналітика продуктивності 

у реальному часі; 
персоналізовані траєкторії 
навчання; цифрові офіси та 

інструменти співпраці. 

▪Підвищення 
продуктивності та 

прозорості процесів; 
актуалізація етичних норм 
захисту даних та 

запобігання надмірному 
нагляду. 

Джерело: розроблено автором на основі [160; 178; 186; 194; 193] 

Узагальнюючи наукову думку [103; 184; 190; 192], констатуємо, що 

наслідками цифровізації стають інноваційні зміни, які можна об’єднати у три 

стратегічні групи: 

- технологічні зміни: автоматизація та ШІ витісняють рутинну працю, що 

веде до структурної поляризації ринку праці та підвищення потреби у цифрових 

і аналітичних компетентностях; 
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- організаційні зміни: поширення дистанційної та платформної зайнятості 

призводить до появи нових форматів взаємодії, де платформа з’єднує замовника 

і виконавця, розмиваючи традиційні графіки та просторові межі; 

- інституційні зміни: наближення статусу виконавця до гіг-моделі, що 

створює прогалини у соціальному захисті та вимагає модернізації стандартів 

гідної праці. 

Викладене дозволяє трактувати інноваційну трансформацію зайнятості в 

умовах цифровізації економіки як процес докорінних змін структури, змісту та 

організаційних форм трудової діяльності під впливом цифрових технологій та 

алгоритмічного управління, що супроводжується переходом від традиційних 

моделей трудових відносин до гнучких форм зайнятості та формуванням нових 

механізмів соціального захисту суб'єктів праці. 

Разом з тим, експерти звертають увагу на те, що інноваційні зміни у сфері 

зайнятості породжують низку системних ризиків, що стосуються стабільності 

отримання доходів, надійності соціального захисту [201;197].  Так, І. Чічкало-

Кондрацька підкреслює, що внаслідок цифровізації відбуваються зміни, які 

переформатовують структуру зайнятості. Це вимагає оновлення засад державної 

політики у напрямі адаптації людського капіталу до реалій цифрової епохи [197].  

Фундаментальною концепцією, що характеризує ці процеси, є «гіг-

економіка». У науковому дискурсі гіг-економіка трактується як сегмент ринку 

праці, що функціонує через цифрові платформи, які виступають посередниками 

між попитом на разові послуги та їх безпосередніми виконавцями. Ключовою 

ознакою гіг-економіки є перехід від стратегії довгострокового найму до моделі 

«завдань за запитом».  

За цією концепцією, перехід до цифрових платформ трансформує 

традиційну модель працевлаштування у систему динамічного розподілу 

ресурсів. Як зазначають Нік Срнічек [237], Стівен Валлас та Джульєт Шор [241], 

розвиток платформного капіталізму призвів до розмивання традиційних меж між 

найманою працею та самозайнятістю. Це означає, що трудовий процес втрачає 

свою цілісність, перетворюючись на низку дискретних, короткострокових 
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завдань. З одного боку, така архітектура забезпечує бізнесу надзвичайну 

оперативну гнучкість та оптимізацію витрат на утримання персоналу. А з іншого 

боку – вона провокує інституційне витіснення класичних форм зайнятості. 

Внаслідок такого «перезавантаження» відносин, працівник перетворюється на 

самостійного суб’єкта ринку, що несе повні ризики щодо власної продуктивності, 

проте позбавляється інституційного захисту. Це створює суттєву «зону 

відчуження» соціальних гарантій: цифрова платформа, маючи повний контроль 

над алгоритмами розподілу завдань, фактично уникає статусу роботодавця, що 

нівелює дію трудового законодавства та залишає працівника поза межами 

системи соціального забезпечення 

Як зазначається у звіті Digital Cooperation Organization (DCO) «Digital 

Economy Trends 2025» [240], цифровізація створює можливості для гнучкої 

взаємодії у сфері праці, проте, за оцінками міжнародних експертів, вона 

породжує і нові ризики для соціальної стійкості.  

В цьому контексті потребують особливої уваги попередження науковців 

про те, що цифровізація економіки, попри значний потенціал для оптимізації 

праці, супроводжується поширенням прекаризації – процесу зростання 

нестабільних форм зайнятості, які характеризуються дефіцитом соціальних 

гарантій та обмеженістю правової захищеності працівника.  

В умовах цифрової епохи прекаризація трансформується з індустріального 

феномену на системну ознаку ринку праці. Цей висновок обґрунтовує Урсула 

Х’юз у своїй концепції «кібертаріату» [221]. Вона пояснює його тим, що 

цифровізація дозволяє підприємцям та менеджерам максимально фрагментувати 

робочі операції, перетворюючи працю на віддалений, низькооплачуваний та 

позбавлений соціального захисту ресурс. Це створює нову структуру залежності, 

де працівник стає лише «гвинтиком» у глобальній алгоритмічній системі, що і 

поширює прекаризацію. На думку Урсули Х’юз [221], небезпека криється в тому, 

що прекаризація набуватиме глобального масштабу, отже, працівники можуть 

бути масово позбавлені права на соціальний захист та професійну ідентичність. 
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Важливим доповненням до цього бачення є концепція Гі Стендінга [238]. 

Вчений розглядає прекаризацію не лише як механізм експлуатації, а як процес 

формування нового соціального класу – «прекаріату». У контексті цифрової 

економіки внесок автора полягає в обґрунтуванні ідеї, що саме цифрові 

платформи та гіг-економіка стали головними технологічними драйверами цього 

процесу (прекаризації). Стендінг наголошує, що в цифрову епоху «гнучкість» 

праці, що декларують як перевагу для працівника, на практиці обертається для 

нього станом постійної невизначеності та «завжди доступності». Вчений 

доводить, що цифровізація інституціоналізує нестабільність, замінюючи 

стабільні трудові відносини серією дискретних завдань, що призводить до 

руйнування професійних спільнот та перенесення ризиків виробничої діяльності 

з роботодавця безпосередньо на суб’єкта праці. 

Окреслені думки доповнюють українські дослідники І. Чорнодід, В. 

Лугова, Ю. Лупенко, А. Гуторов та ін., аналізуючи тенденції вітчизняного ринку 

праці. На їх думку, прекаризація є не лише наслідком цифровізації, а й 

відображенням глибинних деформацій соціально-трудових відносин в Україні 

[198].  

Важливо акцентувати увагу на важливому висновку дослідників [198], 

який варто враховувати в процесі нашого дослідження. Науковці аргументують, 

що феномен прекаріату має амбівалентний характер: попри наявність певних 

переваг щодо гнучкості, в українських умовах домінують негативні фактори, 

пов'язані з дефіцитом соціальних гарантій та правової незахищеності [198]. 

Небезпечним викликом, на думку авторів, є «правовий вакуум» для осіб, 

зайнятих на нестандартних засадах, зокрема, для цифрових виконавців, які 

працюють поза межами класичного трудового права.  

Для мінімізації негативних наслідків цього процесу дослідники 

пропонують комплексний підхід, що базується на поєднанні правових, 

економічних та соціальних механізмів. Зокрема, йдеться про поступове 

зрівняння статусу всіх учасників соціально-трудових відносин, забезпечення 

гідних умов праці для прекаріїв та інтеграцію їх у загальну систему соціального 
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захисту. Окрім того, важливим елементом регулювання має стати просвітницька 

діяльність, спрямована на формування позитивного сприйняття прекаріїв 

соціальними інституціями, що дозволить детінізувати неформальні трудові 

відносини та забезпечити їх інституційну підтримку [198]. 

У зв’язку з цим, Н. Азьмук акцентує увагу на тому, що трансформація 

зайнятості при переході до цифрової економіки призводить до розмивання 

стандартних соціально-трудових відносин, заміщуючи їх фрагментарними 

угодами [2]. Це перекладає індивідуальні ризики безпосередньо на суб’єкт праці, 

мінімізуючи відповідальність роботодавця.  

Л. Лісогор, вивчаючи  трансформаційні зміни у сфері зайнятості, 

підкреслює загострення проблем соціальної безпеки [103]. У свою чергу, Н. 

Андріїв [5] зазначає, що віртуалізація робочого місця, посилюючи гнучкість, 

обмежує доступ до колективно-договірного регулювання, роблячи працівника 

вразливим перед алгоритмічними інструментами управління. 

Отже, синтез поглядів У. Х’юз, Г. Стендінга та висновків вітчизняних 

науковців дозволяє стверджувати, що прекаризація в цифрову епоху стає 

багаторівневим викликом. 

Аналіз теоретичних концепцій прекаризації дозволяє систематизувати 

суперечливі наслідки цифровізації ринку праці. Для наочної візуалізації процесу 

виникнення нових ризиків та можливостей у цифровому середовищі нами було 

розроблено спеціальну матрицю, яка інтегрує погляди як вітчизняних, так і 

зарубіжних дослідників.  

Запропонована аналітична матриця впливу цифровізації на прекаризацію 

зайнятості дозволяє розмежувати технологічні переваги для бізнесу та виклики 

для людського капіталу, що, на наш погляд, має теоретико-методичне значення 

для формування стратегій інституційної адаптації ринку праці в Україні.  

Наведена аналітична матриця наочно демонструє дуальність цифрової 

трансформації, яка полягає у глибокому внутрішньому протиріччі між потребами 

капіталу в ефективності та потребами суспільства в безпеці (табл. 1.5). 
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Таблиця 1.5. 

Аналітична матриця впливу цифровізації на прекаризацію зайнятості: 

 ризики та можливості 

Компонент 

трансформації 
Ризики прекаризації: аналіз концепцій 

Можливості для 

працівника 
Організація 
праці  
(гіг-економіка) 

Втрата соціальних гарантій та розмивання 

трудових прав (за концепціями У. Х’юз 
[221], Гі Стендінга [238]). 

Висока автономія, 
свобода вибору завдань 
та графіка роботи. 

Управління 

(алгоритмізація) 

«Алгоритмічна залежність» – диктат 
платформ, прихована експлуатація (за 

концепцією С. Валласа та Дж. Шор [241 ]). 

Оптимізація часу, 
мінімізація рутинних 

міжособистісних 
конфліктів. 

Правовий 
статус 

(контракти) 

«Правовий вакуум» для осіб, зайнятих на 

нестандартних засадах  

(І. Чорнодід, В. Лугова, Ю. Лупенко, А. 
Гуторов та ін. [198]). 

Заміна довгострокових трудових відносин 
фрагментарними угодами (Н. Азьмук [2; 

1]; Н. Андріїв [5] та ін.). 

Можливість 
диверсифікації джерел 

доходу через поєднання 
кількох проєктів. 

Розвиток 

(людський 
капітал) 

Професійна деградація через вузьку 
спеціалізацію та відсутність інвестицій у 
навчання (за концепціями О.Дороніної 

[45], М. Семикіної [164;160], О. Грішнової 
[33 ], Л. Шаульської[201], Т. Костишиної  

[78; 76]; Н. Попрозмана [135] та ін.). 

Доступ до глобального 
ринку знань та 

можливість 
безперервного 

саморозвитку. 

Джерело: розроблено автором на основі [1; 2; 33; 45;78; 76;135; 164;160; 201;221;241]. 

 

З одного боку, в економічній площині прекаризація є логічним 

інструментом оптимізації господарської діяльності. В умовах цифрової 

економіки бізнес прагне максимально знизити трансакційні витрати, пов’язані з 

утриманням постійного персоналу, соціальними відрахуваннями та тривалими 

процедурами найму. Перехід до платформної моделі надає капіталу необхідну 

гнучкість: компанії отримують доступ до глобального резерву фахівців, 

оплачуючи лише конкретно виконані завдання. Така «гнучкість капіталу» 

дозволяє підприємствам миттєво реагувати на ринкові коливання, перекладаючи 

ризики простою або падіння попиту на самих виконавців, що в короткостроковій 

перспективі значно підвищує конкурентоспроможність та маржинальність 

бізнес-моделей. 
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З іншого боку, розмірковуючи з соціальної точки зору, можна побачити, що 

цей процес створює серйозний виклик для інституційної стійкості національних 

ринків праці і соціальної безпеки його суб’єктів. Перетворення працівника на 

«цифрового фрілансера» де-факто виводить його за межі традиційного правового 

поля, позбавляючи доступу до класичних механізмів соціального захисту: 

оплачуваних відпусток, пенсійних накопичень та страхування від нещасних 

випадків. Сформована реальність «кібертаріату», описана Урсулою Х’юз [221], 

свідчить про те, що індивідуальна свобода вибору завдань часто стає лише 

ілюзією, за якою стоїть структурна незахищеність. Це вимагає від держави та 

наукової спільноти перегляду існуючих соціально-трудових контрактів. Сучасна 

інституційна система потребує розробки нових, адаптивних моделей соціального 

захисту, які були б «відв’язані» від конкретного роботодавця та базувалися на 

принципах персоналізованої соціальної безпеки, що дозволило б нівелювати 

негативні наслідки алгоритмічного управління та прекаризації без втрати 

інноваційного потенціалу цифрової економіки. 

Зазначене дозволяє характеризувати явище цифровізації через призму її 

дуальної сутності: 

- цифровізація як економічний процес (технологічне впровадження) –це 

динамічна трансформація техніко-технологічного базису виробництва, що 

виступає каталізатором оновлення капітальних активів та оптимізації 

операційних витрат, забезпечуючи перехід підприємств до вищих щаблів 

продуктивності; 

- цифровізація як стан сфери зайнятості – це формування нового 

інституційного середовища, у межах якого віртуальні платформи та цифрові 

екосистеми стають домінуючим простором для взаємодії між суб’єктами 

трудових відносин, докорінно змінюючи структуру попиту на працю та 

механізми реалізації трудового потенціалу. 

Така подвійність підходу до трактування цифровізації зумовлює ситуацію, 

за якої технологічний прогрес у сфері виробництва потребує адекватного 

інституційного реагування на ринку праці, оскільки швидкість цифровізації 
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робочих місць випереджає можливості адаптації соціально-трудових відносин. 

За такої ситуації технологічний прогрес не автоматично веде до підвищення 

добробуту, а потребує нових регуляторних підходів. Якщо Йозеф Шумпетер  у 

своїх класичних теоріях розглядав інновації як «творче руйнування» [234], що 

оновлює економіку, то сучасні реалії показують, що цей процес вимагає 

активного інституційного втручання для захисту людського капіталу від 

надмірної ризиковості цифрових моделей. 

Таким чином, цифрова трансформація у сфері зайнятості не є однозначно 

позитивним чи негативним явищем. Це фундаментальний зсув, що вимагає 

виваженого інституційного регулювання, спрямованого на пошук балансу між 

динамікою розвитку бізнесу та соціальною відповідальністю перед працівником, 

який в умовах «гіг-економіки» стає вразливим суб’єктом, що потребує нових 

форм інституційної підтримки. 

Масштабна цифровізація економіки докорінно змінює структуру ринку 

праці, створюючи умови для виникнення гнучких моделей зайнятості, які не 

вписуються у рамки класичного трудового договору. Ці форми виникають як 

відповідь на потребу бізнесу в оперативному доступі до спеціалізованих навичок 

та прагнення працівників до більшої автономності. Новітні форми і моделі 

зайнятості базуються на використанні цифрових інтерфейсів, які виступають 

головним інструментом інтеграції фахівців у виробничі процеси, нівелюючи 

значення фізичного офісу та часової синхронізації діяльності.  

Специфіку новітніх форм зайнятості (платформна праця, дистанційна 

праця, цифровий фріланс, праця за запитом) та пов'язані з ними ризики 

соціальної вразливості детально аналізують у своїх працях І. Петрова [128], 

О. Дороніна [45], Т. Немченко [114], Ю. Сафонов [153],   О. Сорока [168], 

О. Христуненко   [187] та ін. 

Нижче наведено типологію новітніх форм зайнятості, які визначають 

сучасний стан розвитку ринку праці в умовах цифровізації (рис. 1.3). Схема 

засвідчує фундаментальний перехід ринку праці до децентралізованих, 

фрагментарних та алгоритмічно керованих трудових відносин.   



60 
 

Рис. 1.3. Типологія новітніх форм зайнятості 

Джерело: розроблено автором на основі [1; 194; 193; 197;205]. 

 

Зі схеми (рис.1.3) випливає, що кожна з виокремлених форм зайнятості має 

специфічні характеристики впливу на статус працівника та рівень його 

соціально-економічної захищеності на ринку праці. 

Платформна праця характеризується домінуванням посередницької ролі 

цифрової платформи, яка виступає одночасно і «роботодавцем», і алгоритмічним 

регулятором. Працівник у цій моделі втрачає суб’єктність, оскільки параметри 

праці (ціна, час виконання, рейтинг) визначаються програмним кодом, що 

нівелює традиційні переговорні процеси щодо умов діяльності. 

Праця за запитом передбачає надання послуг у реальному часі, за якого 

трудова діяльність ініціюється автоматизованим сигналом цифрової системи у 

відповідь на миттєвий попит. Ключовою ознакою такої форми зайнятості є 

«реактивність»: працівник перебуває у стані постійного очікування або 

оперативного виконання короткострокових завдань, що унеможливлює 

планування стабільного доходу та повноцінного робочого графіку. Зауважимо, 

що такий підхід  до організації зайнятості максимально фрагментує трудовий 
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процес, перетворюючи цілісну професійну діяльність на низку розрізнених, 

коротких робочих епізодів, які не пов’язані між собою професійною логікою або 

гарантіями зайнятості. Фактично, працівник щоразу має «продавати» свою 

працю як окрему послугу за кожен конкретний виклик, позбавляючись при цьому 

відчуття стабільності та належності до робочого колективу. Це створює ситуацію, 

де праця стає серією поодиноких операцій (замовлень), за кожну з яких 

відповідальність та ризики несе виключно виконавець, а цифрова платформа 

виступає лише інструментом швидкого поєднання замовника та виконавця без 

жодних довгострокових зобов’язань. 

Дистанційна праця вважається найбільш адаптивною формою зайнятості, 

оскільки зберігає зв'язок із класичною моделлю найму. Попри збереження певних 

соціальних гарантій та правового статусу, вона докорінно трансформує 

корпоративну культуру. Фізична присутність замінюється «цифровою 

присутністю», що вимагає нових навичок самоменеджменту та посилює вимоги 

до професійної дисципліни в умовах відсутності прямого фізичного нагляду.  

Цифровий фріланс – це форма незалежної зайнятості, яка надає фахівцю 

найвищий рівень автономії у виборі проєктів та інструментарію виконання 

завдань.  

Зауважимо, що економічною «платою» за свободу цифрового фрілансера 

стає повна відсутність інституційного соціального захисту, перекладання всіх 

операційних ризиків на самого виконавця певних робіт (проєктів). Варто 

враховувати реальну нестабільність фінансових потоків. Все це разом змушує 

фрілансерів самостійно формувати стратегії резильєнтності людського капіталу. 

У практичному вимірі це означає, що фахівець, позбавлений інституційної 

підтримки з боку роботодавця, вимушений самотужки виконувати функції, які 

зазвичай забезпечує організація. Зокрема, це охоплює низку питань: 

- безперервне інвестування у власну кваліфікацію, оскільки 

технологічний стек оновлюється надзвичайно швидко, фрілансер має самостійно 

виділяти час та фінансові ресурси на перенавчання, щоб залишатися 

конкурентоспроможним на ринку; 



62 
 

- фінансове планування «подушки безпеки» (замість оплачуваної 

відпустки чи лікарняного, фахівець повинен формувати індивідуальні резервні 

фонди для покриття періодів відсутності замовлень або тимчасової 

непрацездатності); 

- управління особистими професійними ризиками, тобто самостійний 

пошук шляхів захисту від кіберзагроз, юридичний супровід договорів та вибір 

інструментів пенсійного забезпечення. 

Таким чином, резильєнтність людського капіталу в цифровому фрілансі 

перетворюється на здатність працівника до самостійного відтворення своїх 

професійних здібностей та економічної життєздатності в умовах повної 

відсутності корпоративних соціальних гарантій. Фактично, працівник бере на 

себе весь «адміністративний вантаж», який у традиційних ієрархічних 

структурах розподілений між різними підрозділами підприємства.  

Таким чином, сучасна типологія зайнятості демонструє поступову ерозію 

класичного трудового договору. Якщо дистанційна робота змінює переважно 

географічний контекст праці, зберігаючи при цьому стійкі інституційні зв'язки з 

роботодавцем, то платформна праця та праця за запитом докорінно змінюють її 

правову та соціальну природу, перетворюючи працівника на дискретну одиницю 

алгоритмічної системи управління. 

Цифровий фріланс, своєю чергою, виступає як радикальна форма 

індивідуалізації трудової діяльності, де працівник переходить у стан 

«автономного суб'єкта ринку», який повністю бере на себе всі операційні та 

соціальні ризики, втрачаючи при цьому будь-які інституційні гарантії найманої 

праці. 

У сукупності ці форми знаменують перехід до моделі «трудової атомізації», 

де цілісний робочий процес замінюється набором відокремлених замовлень, а 

традиційний соціальний захист виявляється неефективним у контексті новітніх 

цифрових екосистем. Це актуалізує необхідність перегляду концепції 

соціального захисту, перенесення акценту з прив’язки до стаціонарного робочого 
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місця на захист соціально-економічного статусу суб’єкта праці незалежно від 

формату його зайнятості 

Теоретичне значення окресленої типології новітніх форм зайнятості  

полягає в тому, що вона доводить трансформацію праці з цілісного процесу на 

сукупність дискретних завдань. Її практичне значення бачимо в тому, що вона 

вказує на необхідність розробки нових інструментів обліку робочого часу та 

оцінки продуктивності в цифровій економіці. 

Поряд із новітніми формами зайнятості цифровізація зумовила появу 

принципово нових організаційно-економічних моделей трудової взаємодії, що 

докорінно змінюють логіку розподілу функцій, відповідальності та економічних 

ризиків між учасниками ринку праці. Якщо класичні моделі базувалися на 

принципах ієрархічної підпорядкованості та довгострокових зобов’язаннях, то 

цифрова економіка трансформує ці зв’язки у бік гнучкості, децентралізації та 

віртуалізації управління. У сучасних умовах ці моделі виступають фундаментом, 

що структурує взаємодію «людина – алгоритм – платформа», визначаючи рівень 

автономності працівника та міру його соціальної захищеності. 

Сформовані під впливом технологічного прогресу підходи до організації 

праці зміщують акцент із використання праці як фіксованого активу на залучення 

«праці за запитом» або проєктну взаємодію, що вимагає переосмислення 

традиційних інструментів управління персоналом (рис.1.4).  

Наведені на рис. 1.4 новітні моделі зайнятості дозволяють побачити, як 

саме змінюється природа трудових відносин і куди рухається сучасний ринок 

праці в цифрову епоху (детальніше  про це – у додатку А,  таблиці А.1, в якій 

відображено систематизацію новітніх форм та видів інноваційної зайнятості в 

умовах цифрової трансформації економіки). 

Алгоритмічна модель зайнятості є найбільш радикальною за характером 

новітніх змін, оскільки вона витісняє традиційні управлінські функції 

менеджменту,  замінюючи його на «цифрове управління», що значно підвищує 

ефективність, але водночас мінімізує простір для індивідуальних переговорів про 

умови праці (рис.1.4). 
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Мережева модель дозволяє компаніям масштабуватися без розширення 

фізичної інфраструктури, проте створює виклики для корпоративної культури та 

інтеграції працівників у єдиний інформаційний простір.  

 

 

Рис. 1.4. Основні новітні моделі зайнятості 

Джерело: розроблено автором на основі [1;10;45; 194; 193; 197;204; 205 ]. 

Модель за запитом нівелює поняття робочого часу, трансформуючи працю 

на товар, що споживається частинами, залежно від поточної кон’юнктури ринку. 

Гібридна модель наразі є найбільш збалансованою, оскільки вона зберігає 

необхідний рівень інституційного захисту працівника, одночасно надаючи йому 

переваги цифрової мобільності.  

Однак, попри різноманіття цих наведених нових форм і моделей 

зайнятості, ключовою проблемою залишається правова невизначеність: дуже 

часто виконавець фактично перебуває під контролем платформи, проте 

юридично оформлений як самозайнята особа або виконавець за цивільно-

правовим договором. Це виводить таких фахівців поза межі дії трудового 

ОСНОВНІ НОВІТНІ МОДЕЛІ ЗАЙНЯТОСТІ 
 

 

АЛГОРИТМІЧНА МОДЕЛЬ 

Управління працею здійснюється через 
автоматизовані цифрові алгоритми, що 
визначають завдання, оцінюють 
ефективність та встановлюють винагороду 
без участі людини-менеджера. 

МЕРЕЖЕВА 

(РОЗПОДІЛЕНА) МОДЕЛЬ 

МОДЕЛЬ «ЗАВДАНЬ ЗА 

ЗАПИТОМ»  

ГІБРИДНА МОДЕЛЬ 

Формування тимчасових проєктних команд 
із фахівців, що працюють з різних 
географічних точок, об’єднаних єдиною 
цифровою екосистемою для вирішення 
складних завдань. 

Гнучке залучення виконавців під конкретну 
потребу бізнесу в режимі реального часу, де 
праця перетворюється на серію дискретних, 
короткострокових актів. 

Поєднання елементів традиційного найму 
(стабільність виплат зарплати, соціальний 
пакет) з дистанційними формами праці та 
проєктною автономією працівника. 
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законодавства та позбавляє їх доступу до класичних механізмів соціального 

захисту. Створені під впливом цифровізації усі зазначені форми і моделі 

зайнятості в сукупності формують нове середовище, в якому соціально-трудові 

відносини стають більш динамічними, але одночасно втрачають стабільність. Це 

вимагає розробки нових механізмів державного регулювання, які б дозволили 

поєднати гнучкість сучасних моделей зайнятості з необхідними соціальними 

гарантіями для працівників. 

Для системного аналізу процесів створення нових форм і моделей 

зайнятості пропонуємо розмежувати традиційні та цифрові форми зайнятості за 

трьома фундаментальними критеріями (табл. 1.6).  

Таблиця 1.6.  

Критерії розмежування традиційних і цифрових форм зайнятості 

Критерій 
розмежування 

Традиційна форма 
зайнятості 

Цифрова форма 
зайнятості 

Спосіб організації 
праці 

Ієрархічне керівництво 

Алгоритмічне 

управління через 
платформи 

Місце виконання 

роботи 
Офіс / підприємство 

Віртуальне середовище 

/ гібридні локації 

Оформлення відносин 
Трудовий договір 

(соціальні гарантії) 
Цивільно-правові угоди 

(самозайнятість) 

Джерело: розроблено автором. 

Зазначені критерії дозволяють ідентифікувати «зони відчуження» 

соціальних гарантій, адже проблемна сторона взаємодії роботодавців і 

працівників часто пов’язана зі зміною правового статусу: працівник, фактично 

підпорядкований алгоритму, юридично стає самозайнятою особою, що виводить 

його за межі трудового законодавства. Критерії розмежування традиційних та 

цифрових форм зайнятості обґрунтовують концепцію «інституційного 

витіснення» класичних трудових відносин [237; 241; 10; 45]. З позицій практики 

ці критерії цікаві тим, що можуть слугувати базою для адаптації трудового права 

до потреб працівників у цифровому середовищі в інтересах гармонізації 

соціально-трудових відносин. 
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Зауважимо також, що окреслені  критерії визначають логіку побудови тих 

чи інших договірних відносин у сфері праці. Залежно від статусу замовника та 

виконавця, можна виділити три моделі договірної взаємодії у сфері праці в 

умовах цифровізації, наведених у таблиці 1.7. Сформована таблиця відображає 

моделі взаємодії у трудовій сфері: B2B (бізнес-бізнес), B2C (бізнес-клієнт), P2P 

(людина-людина).  

 

Таблиця 1.7.  

Систематизація моделей договірної взаємодії на ринку праці  

за рівнем автономії та захищеності 

Модель 

взаємодії* 

Роль цифрової 

платформи 

Рівень автономії 

виконавця 

Інституційний 

захист 

B2B Технічний сервіс Високий 
Високий 
(господарський 

договір) 

B2C 
Організатор/ 
менеджер праці 

Низький 
(алгоритмічний 

контроль) 

Обмежений/ 
відсутній 

P2P 
Електронний 
майданчик 

Максимальний 
Відсутній 
(повний ризик) 

*Примітка: 

B2B (Business-to-Business, тобто «бізнес для бізнесу») – модель професійного 

партнерства між двома суб’єктами господарювання;  

B2C (Business-to-Consumer, тобто «бізнес для клієнта») – модель платформного 

посередництва, де бізнес-структура організовує працю для кінцевого споживача;  

P2P (Peer-to-Peer, тобто «людина для людини»)  – горизонтальна модель прямої 

взаємодії між двома фізичними особами на базі цифрового майданчика. 

Джерело: укладено автором за [186;204; ]. 

 

Аналіз таблиці 1.7 дозволяє побачити, що моделі договірної взаємодії 

демонструють різну ступінь соціальної вразливості виконавця. Найбільш 

критичною є модель B2C, де платформа де-факто здійснює менеджмент праці, 

дистанціюючись від статусу роботодавця. Наведена систематизація моделей  

взаємодії дає змогу вийти за межі спрощеного трактування «гіг-економіки» як 
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однорідного явища, демонструючи, що різні типи контактів вимагають 

принципово відмінних підходів до регулювання. Зокрема, таблиця візуалізує 

системну нерівність між ступенем алгоритмічного контролю з боку платформи 

та рівнем соціальної захищеності працівника. Це дозволяє чітко локалізувати 

«зони ризику», де технологічна ефективність бізнесу досягається шляхом 

мінімізації інституційних зобов’язань перед виконавцем (працівником).  

Теоретичне  значення такої систематизації в тому, що вона класифікує суб'єктний 

склад цифрового ринку праці та розкриває механізми прихованої залежності 

працівника від платформи. В практичній площині такий підхід  дозволяє 

державним регуляторам виявляти сектори ринку, що потребують пріоритетного 

правового захисту. 

Поділяємо думку, що сукупний вплив цифровізації на сферу праці  [10; 14; 

164] доцільно розглядати через технологічну, організаційну та інституційну 

призми. Цей вплив реалізується через систему взаємопов’язаних механізмів, які 

впливають на  структуру та якість зайнятості (рис. 1.5).  

Зосередимо окрему увагу на окремих механізмах впливу цифровізації на 

структуру та якість зайнятості (рис.1.5). 

Технологічні механізми базуються на дифузії штучного інтелекту, великих 

даних та автоматизації, що докорінно змінює структуру зайнятості через ефект 

заміщення. Ключовим проявом стає поляризація ринку праці, що виражається у 

«вимиванні середньої ланки» – стрімкому скороченні робочих місць, пов'язаних 

із рутинними інтелектуальними та фізичними операціями середньої кваліфікації. 

Натомість структура зайнятості зміщується до полюсів: висококваліфікованої 

когнітивної праці, що потребує креативності та стратегічного мислення, та 

низькокваліфікованого сервісного сектору, де автоматизація наразі є економічно 

недоцільною. Це створює ризики структурного безробіття та поглиблює 

нерівність у доходах.  

Організаційні механізми зумовлюють перехід від жорстких вертикальних 

ієрархій до гнучких мережевих структур, що безпосередньо відбивається на 

якості зайнятості. Цифрова трансформація систем управління дозволяє 
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компаніям переходити до проектно-орієнтованих команд, де координація 

здійснюється через цифрові платформи та алгоритми. Якісні параметри праці 

при цьому змінюються таким чином: традиційна стабільність робочого місця 

заміщується вимогою до безперервної адаптивності (agile-навички), здатності до 

автономної роботи в розподілених командах та високої цифрової грамотності. 

Водночас організаційна гнучкість часто призводить до інтенсифікації праці та 

розмивання межі між робочим та приватним простором фахівця.  

Джерело: розроблено автором. 

 

МЕ Х А НІЗМИ  В ПЛ ИВУ   ЦИФ Р ОВ ІЗА ЦІЇ   

НА   С Т РУ К Т У РУ   ТА   Я К ІС Т Ь  ІННОВА ЦІЙНОЇ ЗА ЙНЯ ТО С Т І  

ТЕХНОЛОГІЧНІ 

МЕХАНІЗМИ 

ОРГАНІЗАЦІЙНІ 

МЕХАНІЗМИ 

ІНСТИТУЦІЙНІ 

МЕХАНІЗМИ 

Впровадження систем 
штучного інтелекту, 

автоматизація рутинних 
операцій та роботизація 
виробничих процесів. Це 

зумовлює перехід від 
трудомістких до 
капіталомістких 

технологій з високою 
часткою програмного 
забезпечення. 

Наслідки дії: 
Поляризація ринку 
праці, що проявляється у 
«вимиванні» професій 
середньої кваліфікації. 
Зростання попиту на 
високотехнологічні 
навички при 
одночасному зниженні 
попиту на 
стандартизовану 
інтелектуальну працю, 
яку заміщують цифрові 
алгоритми. 

 

Зміна архітектури 
управління персоналом: 

перехід від вертикально-
ієрархічних структур до 
динамічних мережевих 

команд та екосистем. 
Збільшення частки 
віддалених та гібридних 

форматів роботи, що 
базуються на цифровій 
координації завдань. 
Наслідки дії: 

Розмивання меж між 
робочим та особистим 
часом, підвищення вимог 

до адаптивності та 
здатності до 
самоорганізації. 

Організаційна гнучкість 
стає критичним фактором 
конкурентоспроможності 

як компанії, так і 
окремого фахівця. 

 

Трансформація соціально-
трудового контракту: 
відхід від традиційної 
моделі безстрокової 
зайнятості («стандартної 
зайнятості») на користь 
короткострокових 
проєктних угод, цивільно-
правових договорів та 
фрілансу. 

Наслідки дії:  

Зміна парадигми 
відповідальності –
перекладання ризиків 
втрати доходу та витрат 
на соціальне страхування 
з роботодавця на самого 
працівника. 
Це призводить до 
зростання інституційної 
вразливості трудового 
потенціалу та вимагає 
нових форм соціальної 
підтримки в умовах 
нестабільності. 
 

Рис. 1.5. Механізми впливу цифровізації на структуру та якість зайнятості
…………………………………….  
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Інституційні механізми відображають зміну нормативного та соціального 

підґрунтя зайнятості, трансформуючи характер соціально-трудових відносин. 

Відхід від стандартизованої моделі безстрокового трудового договору до гнучких 

проєктних угод та прекаризованих форм праці (фрілансу, платформної 

зайнятості) суттєво знижує якість зайнятості в аспекті соціальної захищеності. 

Така деінституціоналізація відносин перетворює працівника з суб'єкта трудового 

права на індивідуального підрядника, що самостійно несе відповідальність за 

професійні ризики, страхування та пенсійне забезпечення. Таким чином, 

інституційна трансформація забезпечує економічну мобільність ринку праці, 

проте створює загрозу деградації соціальних стандартів життя економічно 

активного населення. 

Отже, теоретичний аналіз дозволяє стверджувати, що цифровізація не 

лише оптимізує бізнес-процеси, а й радикально змінює структуру ринку праці, 

створюючи нові виклики для захисту прав працівників. Враховуючи виявлені 

суперечності, стає очевидною необхідність переосмислення парадигми 

державного регулювання інноваційних трансформацій сфери зайнятості, а саме 

переходу від механічного контролю класичної зайнятості до розробки 

адаптивних інструментів захисту «кібертаріату» та прекаризованих верств 

населення. Базуючись на результатах здійсненого наукового аналізу, вважаємо, 

що пошук можливостей  пом’якшення негативних наслідків цифрових викликів 

для сфери зайнятості слід пов’язувати з інтеграцією новітніх інструментів 

соціального захисту в цифрову екосистему, що дозволить нівелювати ризики 

«зони відчуження» трудових прав та забезпечити баланс між технологічним 

прогресом і соціальною безпекою суб’єктів праці. 

 

1.3. Методологічні підходи до вивчення інноваційних трансформацій 

зайнятості в умовах цифровізації економіки 

 

Проведений у попередніх підрозділах (п. 1.1, 1.2) аналіз теоретичних 

концепцій інноваційних трансформацій у сфері праці та ідентифікація новітніх 
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форм і моделей зайнятості  дозволяють констатувати докорінну зміну змісту 

праці та зайнятості, природи соціально-трудових відносин в умовах цифрової 

економіки. Водночас концептуальне визначення сутності інноваційних змін 

вимагає переходу до розробки прикладного дослідницького інструментарію. 

Необхідність такого переходу зумовлена тим, що традиційний методологічний 

апарат, сформований для аналізу стаціонарної індустріальної зайнятості, 

виявляється недостатньо ефективним в умовах цифрової економіки.  

Традиційні статистичні показники та методи моніторингу орієнтовані на 

фіксацію формальних ознак найму (наявність трудового договору, стаціонарне 

робоче місце, фіксований графік), тоді як цифровізація виводить значну частину 

трудової активності у площину «невидимої» або фрагментарної зайнятості. Тому 

виникає об’єктивна потреба у специфічному інструментарії, який здатний 

враховувати волатильність цифрових доходів, розмитість кордонів між робочим 

та особистим часом, а також деперсоналізацію управлінського впливу. 

Формування такого інструментарію має ґрунтуватися на системному 

підході, який передбачає розгляд сучасного ринку праці як складної цифрової 

екосистеми. Під цифровою екосистемою ринку праці розуміємо багаторівневе 

мережеве середовище, що базується на цифровій інфраструктурі (платформах), 

де взаємодія між суб’єктами (замовниками, виконавцями та посередниками) 

здійснюється через автоматизовані алгоритми. На відміну від класичного ринку, 

екосистема характеризується високим ступенем взаємозалежності учасників, 

нелінійністю трудових зв’язків та домінуванням програмного коду як основного 

регулятора доступу до ресурсів і розподілу завдань.  

Вагомий внесок у розробку методологічного підґрунтя для вивчення таких 

екосистем зробили зарубіжні автори, чиї праці становлять аналітичний базис 

даного дослідження. Зокрема, методологія аналізу «платформного капіталізму», 

запропонована Н. Срнічеком [237], дозволяє розглядати цифрові платформи не 

просто як технічні інструменти, а як нову організаційну форму, що монополізує 

видобуток та обробку даних, трансформуючи саму логіку найму.  Дослідження 

С. Валласа та Дж. Шор [241] забезпечують методичний інструментарій для 



71 
 

розуміння економіки короткострокових контрактів, фокусуючи увагу на ерозії 

традиційних меж підприємства та посиленні алгоритмічного контролю.  

Своєю чергою, праці Г. Стендінга [238]  щодо формування класу прекаріату 

по праву вважаються фундаментальними з точки зору методологічного 

оцінювання ризиків втрати соціальних гарантій та стабільності в умовах 

цифрової зайнятості. Застосування цих підходів у поєднанні з мережевим 

аналізом дозволяє досліджуватии ринок праці як динамічну структуру, де 

ключовим регулятором виступає алгоритм. Це дає змогу ідентифікувати не лише 

прямі економічні наслідки цифровізації, а й приховані структурні зрушення, такі 

як поляризація кваліфікацій та нові форми прекаризації. Такий комплексний 

методологічний підхід є особливо важливим для подальшої розробки механізму 

адаптивного регулювання у воєнний та поствоєнний періоди, забезпечуючи 

перехід від формального обліку до якісного моніторингу суб’єктів у межах 

цифрової екосистеми. 

Світова наукова практика, де цифрові трансформації зайнятості 

відбуваються найбільш стрімко, демонструє очевидну невідповідність 

традиційного інструментарію реаліям нової економіки: звичні статистичні 

показники, орієнтовані на індустріальну модель праці, виявляються 

неспроможними зафіксувати гібридні форми зайнятості, фрагментарні доходи та 

латентні трудові відносини, що виникають на цифрових платформах. Саме тому 

зарубіжні дослідники все частіше звертаються до комбінованих стратегій, які 

поєднують аналіз великих даних (Big Data), якісні соціологічні опитування та 

економетричне моделювання. Посилення цієї тенденції пояснюється низкою 

факторів:  

по-перше, виникненням «статистичної сліпоти», коли мільйони 

працівників платформ опиняються поза межами офіційних звітів;  

по-друге, необхідністю аналізу алгоритмічного управління, яке діє в 

режимі реального часу і вимагає постійного моніторингу;  

по-третє, зростанням складності взаємозв’язків між глобальними 

цифровими потоками та локальними ринками праці [92; 126].  



72 
 

У цих умовах виникає нагальна потреба у впровадженні системного 

підходу до оцінювання якості праці, що дозволив би врахувати не лише 

технологічну ефективність, а й соціальну стабільність.  

Рис. 1.6. Методологічний інструментарій дослідження інноваційних 

трансформацій зайнятості в цифровій економіці 

Джерело: розроблено автором на основі [88; 92; 86 ]. 

 

МЕТОДОЛОГІЧНИЙ ІНСТРУМЕНТАРІЙ  

ДОСЛІДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ТРАНСФОРМАЦІЙ 

ЗАЙНЯТОСТІ В ЦИФРОВІЙ ЕКОНОМІЦІ 

Економетричний 
аналіз 

детермінант 
цифрових 

трансформацій 

зайнятості 

Призначення: виокремлення впливу технологічних 
факторів (інвестицій у цифровізацію, масштабів 

автоматизації, поширення платформ) на ринок праці 
через усунення впливу зовнішніх (незалежних) 

соціально-економічних змінних. 
Інструментарій: методи порівняльного аналізу, панельні 
моделі з урахуванням сталих впливів, порогова регресія. 

авторегресія та використання додаткових 

Інтегральний 

моніторинг 

якості  

праці 

Призначення: синтетичне оцінювання стану зайнятості, 

інтенсивності праці та якості робочих місць у межах 
цифрових моделей. 

Інструментарій: система агрегованих індикаторів 
(оплата, соціальний захист, умови праці, права, 
інклюзивність, розвиток навичок). 

 

Порівняльний 

галузево-
регіональний 

бенчмаркінг 

Призначення: зіставлення рівнів цифрової зайнятості, 
динаміки доходів, інтенсивності навчання дорослих та 

рівня платформної участі між різними країнами, 
регіонами та галузями економіки. 
Інструментарій: система стандартизованих показників, 

кластерний аналіз, побудова карт структурних розривів. 
 

Прогнозне 

моделювання 

розвитку 

зайнятості 

 

Призначення: визначення перспективних траєкторій 
ринку праці та оцінювання наслідків цифровізації за 

різних сценаріїв економічного розвитку. 
Інструментарій: форсайт-метод (експертне 

прогнозування), методи імітаційного моделювання, 
сценарного аналізу, екстраполяції ключових тенденцій. 

 

Наукове 
обґрунтування 
інституційних 

важелів 
 

Призначення: формування пропозицій щодо модернізації 
соціально-трудових відносин та адаптації інституцій до 

умов цифрової економіки. 
Інструментарій: аналіз регуляторного впливу, методи 

порівняльного інституційного аналізу, розробка 
«дорожніх карт» і стратегічних рекомендацій. 

, навчання дорослих і соціального захисту для конкретних 
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Обґрунтування методологічного інструментарію в цьому контексті є 

першочерговим завданням, оскільки відсутність цілісної системи вимірювання 

створює ризики неконтрольованої прекаризації трудових відносин (рис. 1.6). 

Запропонована схема методологічного інструментарію (рис. 1.6) синтезує 

теоретичні напрацювання з практичними потребами вітчизняної аналітики, 

забезпечуючи системний перехід від діагностики до обґрунтування 

управлінських рішень. На схемі відображено сукупність методів дослідження 

інноваційних трансформацій зайнятості, що дозволяє інтегрувати кількісні та 

якісні виміри стану розвитку цифрового ринку праці. Методи дослідження 

об’єднані в окремі групи (блоки), що дає змогу здійснювати дослідження за 

окремим напрямом. Методологічний інструментарій побудований таким чином, 

що кожен окремий аналітичний блок забезпечує вирішення специфічного 

завдання, створюючи єдиний дослідницький ланцюг: від первинної діагностики 

причинно-наслідкових зв’язків до формування стратегічних рекомендацій.  

Центральним елементом аналітичного циклу є блок «Економетричний 

аналіз детермінант цифрових трансформацій зайнятості». Його призначення 

полягає у виокремленні безпосереднього впливу технологічних факторів –таких 

як інвестиції в цифрову інфраструктуру, автоматизація та поширення 

платформних моделей – на динаміку ринку праці. Завдяки застосуванню методів 

порівняльного аналізу, панельних моделей із фіксованими ефектами, 

інструментальних змінних та порогової регресії, стає можливим «очищення» 

отриманих даних від впливу зовнішніх (екзогенних) чинників, що дозволяє 

отримати достовірні оцінки змін у продуктивності та структурі професій.  

Паралельно з ним, за нашою концепцією,  функціонує блок «Інтегральний 

моніторинг якості праці». Він базується на синтетичному підході до оцінювання 

стану зайнятості, що дозволяє виміряти цифрову інтенсивність праці. 

Використання агрегованої системи індикаторів, що охоплює рівень оплати, 

соціальний захист, умови праці, трудові права, інклюзивність участі та розвиток 

навичок, надає змогу ідентифікувати ризики, притаманні цифровій зайнятості 

[86; 87; 88; 89; 90; 91] та об’єктивно оцінити якість створених робочих місць.   
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Для деталізації процесу функціонування блоку «Інтегральний моніторинг 

якості праці» пропонуємо агреговану систему індикаторів, яка дозволяє 

здійснити комплексний аудит трансформаційних процесів у сфері зайнятості 

(табл. 1.8).  

Таблиця 1.8. 

Агрегована система індикаторів інтегрального моніторингу якості 

цифрової зайнятості 

Група (суб-індекс) 
Ключові індикатори 

(показники) 
Об’єкт моніторингу 

та ризики 

Економічна 
результативність  
та оплата 

-середній дохід на цифрових 
платформах;  
-стабільність виплат;  
-розрив в оплаті праці ІТ-
сектору та традиційних 
галузей. 

Виявлення ознак 
цифрової 
прекаризації та 
нерівності у доходах. 

Соціальний захист  
та безпека 

-охоплення соціальним 
страхуванням (пенсійне, 
медичне);  
-наявність та виконання гіг-
контрактів. 

Оцінка рівня 
правової 
незахищеності  
та «ерозії» 
соціальних гарантій. 

Умови праці  
та баланс життя 

-гнучкість графіку; 
інтенсивність праці 
(алгоритмічне управління);  
-рівень цифрового стресу та 
вигорання. 

Моніторинг 
порушень режиму 
праці та відпочинку в 
умовах дистанційної 
зайнятості. 

Цифрові навички 
 та розвиток 

-рівень володіння 
інструментами штучного 
інтелекту;  
-охоплення програмами 
рескілінгу;  
-інвестиції в навчання 
впродовжжиття 

Діагностика 
кваліфікаційних 
розривів та 
готовності до 
інноваційних змін. 

Інклюзивність  
та доступ 

-частка ветеранів,  
ВПО та осіб з інвалідністю у 
цифровому сегменті;  
-рівень цифрової 
безбар’єрності 
інфраструктури. 

Вимірювання 
ефективності 
інтеграції вразливих 
груп у 
високотехнологічну 
працю. 

Джерело: систематизовано автором на основі [74;86;87;116; 154;187; 164; 188; 194]. 

Наведена система індикаторів (табл. 1.8) дозволяє забезпечувати перехід 

від кількісного вимірювання чисельності працюючих до якісної оцінки 

параметрів їхнього соціально-економічного благополуччя в цифровому 

середовищі, що  узгоджується з рекомендаціями МОП щодо моніторингу гідної 
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праці [40], проте суттєво розширює їх у контексті цифрових викликів. Водночас, 

якщо класична методологія МОП акцентує увагу на формальній зайнятості, то 

авторська система інтегрує показники алгоритмічного управління та специфічні 

форми ризиків (цифрова прекаризація, технологічне вигорання), що характерні 

для платформної економіки. Такий підхід дозволяє ідентифікувати «невидимі» 

бар’єри та деформації, які виникають у процесі інноваційної трансформації 

зайнятості. Використання зазначених індикаторів створює доказову базу для 

розробки дієвих механізмів соціального захисту нового покоління, що 

відповідають вимогам глобального цифрового ринку праці та забезпечують 

інклюзивність економічного зростання. 

Продовжуючи огляд методологічного інструментарію дослідження (схема 

на рис. 1.6),  зосередимо увагу на блоці, що призначений для виявлення 

просторової та галузевої диференціації – «Порівняльний галузево-регіональний 

бенчмаркінг». Інструментарій цього напряму, що включає стандартизовані 

показники, методи кластерного групування та побудову карт структурних 

розривів, забезпечує можливість зіставлення показників цифрової зайнятості між 

різними секторами економіки та територіями. Це створює базу для ідентифікації 

«цифрових розривів» та визначення зон соціально-економічної напруги, які 

потребують регуляторного втручання. 

Методологічна основа цього блоку корелює із рекомендаціями МОП [40] 

щодо подолання географічної та секторальної сегментації ринку праці, 

спричиненої нерівномірною цифровізацією. Зокрема, використання 

інструментарію бенчмаркінгу дозволяє реалізувати рекомендації міжнародної 

організації праці стосовно моніторингу «цифрового дивіденду» та запобігання 

поглибленню розривів між технологічно розвиненими центрами та 

периферійними регіонами. Це дає змогу не лише фіксувати поточну 

диференціацію, а й обґрунтовувати цільові програми підтримки (зокрема через 

механізми активної політики на ринку праці), що спрямовані на вирівнювання 

можливостей доступу до високотехнологічної зайнятості. Такий підхід 

забезпечує дотримання принципу соціальної справедливості в умовах 



76 
 

територіально-галузевих структурних зрушень, перетворюючи регіональну 

специфіку з бар’єру на додатковий ресурс інклюзивного розвитку [188]. 

Методологічну логіку завершують блоки «Прогнозне моделювання 

розвитку зайнятості» та «Наукове обґрунтування інституційних важелів». 

Сценарне прогнозування, що спирається на форсайт-метод та імітаційне 

моделювання, дозволяє визначити перспективні траєкторії розвитку ринку праці 

з урахуванням довгострокових ризиків цифровізації. Своєю чергою, аналіз 

регуляторного впливу та стратегічне планування трансформують отримані 

результати у прикладні інституційні рішення, забезпечуючи модернізацію 

трудових відносин в Україні.  

Варто наголосити, що методологічна орієнтація на сценарне моделювання 

та форсайт-технології повною мірою відповідає глобальним настановам 

Міжнародної організації праці (МОП) щодо управління перетвореннями у сфері 

праці. Зокрема, згідно з положеннями Декларації століття МОП про майбутнє 

сфери праці [40], надзвичайно важливим визнається перехід від реактивного 

реагування на технологічні зміни до проактивного формування майбутнього 

через інвестиції в інститути праці. 

Використання імітаційного моделювання дослідниками дозволяє 

реалізувати принцип «людиноцентрованого підходу», який пропагує МОП. Це 

означає, що прогнозні траєкторії розвитку ринку праці оцінюються не лише з 

позицій економічної доцільності чи темпів автоматизації, а передусім через 

призму збереження гідної праці, захисту трудових прав та забезпечення 

інклюзивності. Такий підхід дає змогу ідентифікувати точки дотику між 

інтересами цифрової економіки та потребами соціальної безпеки, що є особливо 

цінним для розробки інституційних важелів, здатних мінімізувати негативні 

екстерналії цифровізації. Більше того, інтеграція аналізу регуляторного впливу у 

загальну логіку дослідження базується на рекомендаціях МОП стосовно 

посилення соціального діалогу як інструменту стабілізації ринку праці. Завдяки 

цьому методологічний ланцюг «діагностика – прогноз – рішення» стає базою для 

формування консенсусу між державою, бізнесом та суб’єктами праці, 
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забезпечуючи легітимність та стійкість запропонованих інноваційних 

перетворень. 

Застосування зазначеного комплексного методологічного інструментарію 

дає змогу в процесі дослідження перетворити розрізнені масиви даних на 

доказову картину причинно-наслідкових зв’язків. Це дозволяє відокремити 

ефекти технологічного прогресу від циклічних коливань, вчасно фіксувати 

глибинні структурні зрушення та формувати стратегію інклюзивного цифрового 

розвитку, яка відповідає потребам як держави, так і суб’єктів праці.  

Зауважимо, що для українських реалій визначення та застосування таких 

адаптивних інструментів стає особливо актуальним, набуваючи стратегічного 

значення для збереження людського капіталу. Це зумовлено не лише 

необхідністю фіксувати поточні ринкові шоки, спричинені повномасштабною 

війною, масштабною руйнацією промислових потужностей та безпрецедентною 

вимушеною міграцією, а й потребою враховувати специфіку цифровізації в 

умовах перманентної нестійкості та безпекових загроз. Стандартні методики, що 

спираються на екстраполяцію стабільних ретроспективних трендів, виявляються 

нездатними адекватно оцінити вплив технологічного прогресу на структуру 

зайнятості в умовах, коли фізична інфраструктура ринку праці зазнає руйнувань, 

а професійні траєкторії індивідів стають нелінійними та фрагментарними. 

Саме тому методологічний інструментарій дослідження доцільно  

доповнювати розробкою сценарного підходу до імплементації механізму та 

важелів регулювання інноваційних трансформацій зайнятості. Такий підхід 

дозволить відійти від уніфікованих рішень на користь гнучких стратегій, що 

адаптуються до конкретного стану національної економіки на різних етапах її 

трансформації. Наприклад, розробка інерційного, мобілізаційно-цифрового та 

інноваційно-проривного сценаріїв може дати додаткові можливості для  вибору 

регуляторних заходів залежно від динаміки безпекового фактору – від 

оперативного реагування на кризові шоки в умовах воєнного стану до 

стратегічного стимулювання технологічного лідерства в період повоєнної 

відбудови країни (цей аспект окремо розкрито у третьому розділі дослідження). 
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Відтак, методологія дослідження інноваційних трансформацій зайнятості в 

умовах цифровізації перетвориться з інструменту статичного опису на динамічну 

модель регулювання ринку праці та зайнятості.  

Обґрунтування методологічних засад оцінювання зайнятості в умовах 

цифровізації потребує чіткого розмежування концептуальних принципів 

побудови аналітичної системи та безпосередньо статистичних параметрів, що 

підлягають вимірюванню (рис.1.7).  

Рис. 1.7. Концептуальні принципи оцінювання якості цифрової 

зайнятості 

Джерело: розроблено автором на основі   [40; 91;92 ]. 

Принципи оцінювання якості цифрової зайнятості у даному контексті 

виступають методологічним базісом, який визначає логіку відбору даних та 

забезпечує валідність інтерпретації отриманих результатів. Такий підхід 

дозволяє уникнути фрагментарності аналізу, трансформуючи розрізнені 

показники у цілісну систему доказів, що відображає глибину інноваційних 

зрушень у сфері зайнятості.  
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Вагоме значення для дослідження має принцип мультивимірності, тобто 

комплексності оцінювання, який випливає з багатогранної природи цифрових 

трансформацій. В умовах ерозії традиційних трудових відносин якість робочого 

місця не може бути адекватно оцінена виключно через призму економічної 

винагороди. Мультивимірність забезпечує інтеграцію технологічних, соціальних 

та інституційних параметрів, дозволяючи зафіксувати такі латентні явища, як 

зміна рівня автономії працівника під впливом алгоритмічного управління або 

трансформація меж робочого часу. Це створює основу для виявлення нових форм 

прекаризації, які часто залишаються поза увагою при використанні 

вузькоспеціалізованих підходів. 

Логічним продовженням методологічної цілісності виступає принцип 

операційності, який вимагає переведення теоретичних конструкцій у площину 

верифікованих даних. Роль цього принципу у дослідженні полягає у забезпеченні 

точності економетричного інструментарію, оскільки кожен обраний параметр 

повинен мати чітку детермінацію та надійні джерела походження – від офіційних 

звітів до метаданих цифрових платформ. Це дозволяє подолати «статистичну 

сліпоту» щодо новітніх форм зайнятості та забезпечити придатність отриманих 

результатів для прогнозування подальших структурних зсувів.  

Особливої ваги в умовах нерівномірного розгортання цифрових процесів 

набуває принцип розшарування. Він виступає запобіжником проти усереднення 

статистичних даних, яке часто нівелює критичні розриви між різними 

сегментами ринку праці. Завдяки диференційованому підходу стає можливим 

ідентифікувати специфічні ризики та можливості для різних професійних груп, 

галузей економіки та регіонів. Це має критичне значення для розробки механізмів 

адаптивного регулювання, оскільки дозволяє фокусувати увагу на зонах 

найвищої соціальної вразливості або, навпаки, точках інноваційного зростання.  

Методологічну завершеність системи основних принципів побудови 

показників якості цифрових робочих місць забезпечує принцип порівнянності, 

який гарантує стандартизацію аналітичних процедур. У контексті глобалізації 

цифрової економіки можливість зіставлення вітчизняних показників із 
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міжнародними стандартами є базовою умовою для проведення бенчмаркінгу та 

визначення місця України у світових технологічних ланцюгах та рейтингах. 

Стандартизація даних дозволяє відстежувати динаміку трансформацій у сфері 

зайнятості у часі, забезпечуючи порівнянність результатів, отриманих у різні 

періоди – довоєнний, воєнний та повоєнний (в перспективі).  

Таким чином, сукупність цих принципів формує методологічне підґрунтя 

для переходу від теоретичних висновків про цифровізацію робочих місць до 

розробки методичних підходів щодо оцінювання якісних характеристик 

цифрової зайнятості [88; 92; 86; 92; 93].  

Зауважимо, що без дотримання визначених принципів оцінювання якості 

цифрової зайнятості розробка системи індикаторів перетворюється на 

безсистемний збір статистичних даних, які не дають реального уявлення про стан 

ринку праці. Відсутність мультивимірності призведе до ігнорування соціальних 

ризиків за фасадом високих доходів, а нехтування принципом порівнянності 

унеможливить розуміння того, де саме перебуває Україна відносно глобальних 

цифрових трендів. Фактично, без цих «базових правил» неможливо відокремити 

реальний розвиток від цифрової прекаризації, що робить будь-який аналіз 

поверхневим. 

На основі цього методологічного підходу сформовано перелік ключових 

індикаторів, які дозволяють оцінити якість цифрових робочих місць.  

Прокоментуємо наведену на рис. 1.8 схему, що розкриває аналітичний профіль 

індикаторів якості зайнятості в умовах цифрових трансформацій.  

Оцінювання індикатора «Розмір та стабільність доходів» дозволяє 

виявити глибоку поляризацію, що зараз є характерною для вітчизняного ринку. 

Зокрема, йдеться про контраст між фахівцями, які інтегровані у глобальні 

ланцюги створення вартості, та великою групою працівників платформ, чиї 

доходи в умовах нестабільного попиту та безпекових ризиків стають все більш 

непередбачуваними (через залежність від ринкових коливань та відсутність 

гарантованих обсягів замовлень). Саме цей індикатор допомагає побачити, чи 
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забезпечує цифрова зайнятість достатній рівень доходу для виживання та 

розвитку в умовах інфляційного тиску (рис. 1.8). 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 

Рис. 1.8. Аналітичний профіль індикаторів якості зайнятості в умовах 

цифрових трансформацій 

Джерело: розроблено автором на основі [88; 92; 86; 92; 93]. 

 

Наступний індикатор  – «Соціальний та пенсійний захист» – є надзвичайно 

важливим, оскільки в Україні цифрова зайнятість часто реалізується через гнучкі 

форми контрактів, які фактично виводять працівника за межі 

загальнообов’язкового соціального страхування. Без цього індикатора ми 

ризикуємо втратити з поля зору величезний сегмент економічно активного 

населення, яке залишається без лікарняних, безпекових гарантій та перспективи 

АНАЛІТИЧНИЙ ПРОФІЛЬ ІНДИКАТОРІВ ЯКОСТІ 

ЗАЙНЯТОСТІ В УМОВАХ ЦИФРОВИХ ТРАНСФОРМАЦІЙ 

Розмір та 
стабільність 

доходів 

Вимірювання рівня оплати праці та її 
регулярності для виявлення поляризації доходів 
між кваліфікованими фахівцями та 
платформними виконавцями. 
критично нестабільними через відсутність 

Соціальний та 
пенсійний 

захист 

Професійний 

розвиток та 

навчання 

Правовий  
статус 

Умови праці та 
алгоритмічний 

контроль 

Оцінювання доступу працівників до медичного 
страхування, лікарняних та пенсійних 
накопичень в умовах розмивання статусу 
роботодавця. 
 

Аналіз стабільності трудових відносин та 
виявлення ознак «розсипання» зайнятості, де 

повноцінний контракт замінюється 

фрагментарними завданнями. 
 

Моніторинг інтенсивності праці, впливу 
рейтингів, трекінгу активності та 

психологічного тиску, що чиниться програмним 

управлінням. 

 
Визначення можливостей для підвищення 

кваліфікації та запобігання професійному 
знеціненню внаслідок виконання рутинних 

цифрових операцій. 
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пенсійного забезпечення, що в довгостроковій перспективі створює ризик 

масового соціального зубожіння (рис.1.8). 

Індикатор «Правовий статус» дає змогу зафіксувати явище, яке ми 

визначаємо як «розсипання» зайнятості. В українських умовах це проявляється у 

переході від сталих трудових відносин до серії короткострокових, часто 

неформальних домовленостей, що позбавляє працівника базових прав, 

передбачених трудовим законодавством. Відстеження цього параметру дозволяє 

зрозуміти, наскільки далеко зайшов процес прекаризації праці та чи є правова 

база держави здатною адаптуватися до таких швидких змін. 

Індикатор «Умови праці та алгоритмічний контроль» набуває особливого 

значення в контексті поширення дистанційних та гібридних форматів роботи. 

Для України це актуально не лише через безпекові фактори, а й через зростання 

ролі програмних інструментів, які відстежують продуктивність, іноді до рівня, 

що межує з надмірним психологічним тиском. Цей показник допомагає виявити, 

чи стає робоче місце інструментом самореалізації, чи воно перетворюється на 

поле цифрового нагляду, де інтенсифікація праці досягається шляхом жорстких 

алгоритмічних обмежень. 

Нарешті, «Професійний розвиток та навчання» – це є важливий індикатор 

оцінки якості цифрових робочих місць для повоєнного майбутнього. У сучасних 

реаліях України цей індикатор характеризує аспекти розвитку людського 

капіталу: чи надає цифрова зайнятість реальні інструменти для підвищення 

кваліфікації, чи, навпаки, змушує талановитих фахівців витрачати час на рутинні 

операції, що призводить до поступової втрати ними конкурентоспроможності на 

ринку праці. Аналіз цього показника вказує на те, чи інвестує цифрова економіка 

в розвиток українських фахівців, чи використовує їх виключно як дешевий 

ресурс для виконання базових цифрових завдань. Разом усі ці зазначені 

індикатори дають змогу не лише оцінювати стан та якість зайнятості в умовах 

цифрових трансформацій, а й формувати рекомендації щодо її регулювання в 

умовах цифрових викликів. 
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У таблиці 1.9 відображено логіку та напрями практичного застосування 

розробленого інструментарію, який дозволяє вивчати інноваційні трансформації 

зайнятості в умовах цифровізації економіки. 

Таблиця 1.9. 

Логіка та напрями застосування методологічного інструментарію 

дослідження інноваційних трансформацій зайнятості 

Складова 

методології 

Предмет 

оцінювання 

Пріоритетний 

фокус аналізу 

Очікуваний 

результат 

Теоретичне 
підґрунтя 

Принципи 
мультивимірності 
та надійності 

даних. 

Стійкість ринку 

праці до 
воєнних шоків 
та 

технологічних 
змін. 

Розуміння 

здатності 
економіки до 
адаптації в 

умовах 
невизначеності. 

Аналітичний блок 
Показники якості 
зайнятості та 

рівень доходів. 

Роль цифрових 
навичок, ІТ-
сектору та 

штучного 
інтелекту у 

сфері праці. 

Виявлення 
ознак 
прекаризації та 

розривів у 
кваліфікації 

працівників. 

Територіальний 
блок 

Порівняння рівня 

цифровізації по 
регіонах. 

Розбіжності у 
цифровому 

розвитку 
окремих 

областей та 
громад. 

Визначення 
центрів 

цифрового 
зростання та 

проблемних 
територій. 

Прогнозний блок 

Сценарії 
розвитку подій 

(інерційний, 
проривний). 

Перспективні 

зміни у сфері 
праці залежно 

від безпекової 
ситуації. 

Гнучкі 

рекомендації 
щодо підтримки 

зайнятості та 
повоєнної 

відбудови. 
Джерело: розроблено автором. 

Отже, узагальнення методологічних підходів до вивчення інноваційних 

трансформацій зайнятості дозволяє не лише систематизувати наукові погляди, а 

й виявити прямий зв’язок між теоретичними засадами та напрямами їх 

застосування на практиці (табл. 1.9). В умовах цифровізації, що супроводжується 

впровадженням алгоритмічних систем управління та гнучких форм праці, 
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традиційний статистичний інструментарій потребує доповнення адаптивними 

методами моніторингу.  

Запропонований підхід забезпечує цілісне вивчення впливу цифрових змін 

на окрему людину, професійні групи та національну економіку в цілому. 

Важливим аспектом обраної методології є її орієнтація на територіальний вимір, 

що дозволяє враховувати нерівномірність цифрового розвитку регіонів. У свою 

чергу, врахування безпекового фактору вимагає переходу до динамічних моделей 

спостереження, здатних фіксувати «цифрову стійкість» ринку праці.  

Системний підхід до структурування аналітичних процедур має 

забезпечувати достовірність результатів дослідження інноваційних 

трансформацій зайнятості. Це створює основу для діагностики змін на ринку 

праці, виявлення бар’єрів у капіталізації людського капіталу та обґрунтування 

сценаріїв регулювання інноваційної зайнятості, де цифрові компетентності 

виступатимуть рушієм розвитку. 

 

Висновки до розділу 1 

 

1. Доведено, що інноваційна трансформація змісту праці є складним 

системним процесом, який виходить за межі технологічного оновлення. 

Здійснений ретроспективний аналіз наукової думки, систематизований у вигляді 

концептуальних підходів (від технократичного до цифрового), підтверджує 

перехід від лінійно-детермінованої до мережевої гібридної архітектоніки 

трудового процесу. Встановлено, що ключовою ознакою цих змін є формування 

«цифрового партнерства» людини та інтелектуальних алгоритмів, що 

переорієнтовує професійну діяльність із виконання рутинних операцій на 

творчий пошук рішень та управління інформаційними потоками. 

2. Визначено, що інноваційна трансформація зайнятості – це зміна 

природи та організації трудової діяльності через впровадження цифрових 

інструментів управління, що веде до децентралізації робочого процесу, появи 

нових форм зайнятості та потреби у перегляді інструментів регулювання 



85 
 

соціально-трудових відносин. Розкрито дуальну природу цифровізації як 

технологічного процесу та нового інституційного середовища, що дозволило 

ідентифікувати механізми алгоритмічної фрагментації праці на дискретні 

мікрозавдання, що нівелює значення фізичного офісу та часової синхронізації 

діяльності. 

3. Уточнено понятійно-категоріальний апарат, зокрема розмежовано 

процеси алгоритмізації, віртуалізації та гібридизації праці, що стало 

методологічною базою для класифікації договірної взаємодії (B2B, B2C, P2P). 

Обґрунтовано роль цифрової трудової мобільності як стратегічного інструменту 

забезпечення резильєнтності людського капіталу в кризових умовах. 

Встановлено, що віртуалізація робочих місць виступає визначальним фактором 

збереження безперервності економічних процесів завдяки гнучким моделям 

мережевої взаємодії. 

4. Систематизовано концепції, новітні форми (платформна, дистанційна, 

гіг-праця) та моделі (алгоритмічна, мережева, гібридна) трансформації 

зайнятості в умовах цифровізації. Доведено, що ці моделі відображають 

еволюцію взаємодії суб’єктів ринку праці, де цифрові платформи виступають 

інструментами алгоритмічного менеджменту. Виявлено системні ризики 

«правового вакууму» та прекаризації, пов’язані з алгоритмічною залежністю 

працівника від платформ, які дистанціюються від статусу роботодавця. Доведено 

необхідність модернізації інституційного середовища ринку праці шляхом 

впровадження персоналізованих моделей соціального захисту.  

5. Обґрунтовано науковий підхід до вивчення ринку праці як «цифрової 

екосистеми», у межах якого розроблено методологічний інструментарій 

дослідження інноваційних трансформацій зайнятості, що забезпечує системний 

перехід від діагностики причинно-наслідкових зв’язків до формування 

стратегічних управлінських рішень у сфері зайнятості. Визначено базові 

принципи обґрунтування якісних характеристик цифрової зайнятості 

(мультивимірність, операційність, розшарування та порівнянність), дотримання 

яких дозволяє подолати методологічну обмеженість традиційного моніторингу 
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та забезпечити валідність інтерпретації даних в умовах нелінійності трудових 

зв’язків. 

6. Сформовано аналітичний профіль індикаторів якості зайнятості в 

умовах цифрових трансформацій, що інтегрує параметри доходів, правового 

статусу та алгоритмічного контролю із кращими регуляторними практиками ЄС. 

Доведено, що застосування цього профілю є необхідним для розробки 

«цифрового соціального контракту», здатного мінімізувати ризики прекаризації, 

запобігти «цифровій пастці» та забезпечити якісне оновлення людського капіталу 

в процесі повоєнного відновлення України. 

7. Систематизовано складові методологічного інструментарію та напрями 

їх застосування для оцінювання інноваційних трансформацій у сфері праці. Така 

логіка дослідження створює підґрунтя для аналізу впливу цифровізації на 

макроекономічну стійкість, вивчення динаміки цифрових компетентностей та 

виявлення ознак прекаризації зайнятості. Це забезпечує можливість 

ідентифікації територіальних розривів у рівні технологічного розвитку та 

обґрунтування адаптивних сценаріїв регулювання ринку праці, спрямованих на 

збереження людського капіталу в умовах нестабільності. 



 
 

РОЗДІЛ 2 

 АНАЛІЗ РОЛІ ЦИФРОВІЗАЦІЇ ЕКОНОМІКИ У ПРОЦЕСАХ 

ІННОВАЦІЙНОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ ЗАЙНЯТОСТІ В УКРАЇНІ 

 

2.1. Моніторинг середовища інноваційної трансформації зайнятості: 

макроекономічний контекст цифровізації та воєнних викликів 

 

Цифровізація є одним із ключових факторів сучасного економічного  

розвитку. Вона не лише змінює способи ведення бізнесу, але й сприяє  

підвищенню  ефективності  виробництва,  оптимізації державного управління, 

розвитку фінансових технологій, електронної комерції, освіти та інших сфер. У 

світовій практиці країни з високим рівнем цифровізації демонструють  більш  

стабільні  темпи  економічного  зростання,  мають  вищу продуктивність праці, 

конкурентоспроможність та рівень інновацій [170]. 

Водночас для України сучасний етап цифровізації вийшов за межі суто 

технологічного оновлення, перетворившись на стратегічний інструмент 

забезпечення національної стійкості. Унікальність вітчизняного досвіду полягає 

в тому, що загальносвітові тенденції інтеграції цифрових рішень у соціально-

трудову сферу реалізуються в умовах критичних безпекових ризиків, що 

докорінно змінює логіку трансформації зайнятості. За таких обставин виникає 

об’єктивна потреба у детальному відстеженні макроекономічних параметрів, які 

відображають здатність ринку праці адаптуватися до подвійного тиску: 

технологічного стрибка та воєнної агресії 

Необхідність проведення поглибленого моніторингу макроекономічного 

середовища інноваційної трансформації зайнятості зумовлена безпрецедентним 

накладанням двох потужних чинників: глобального прискорення цифровізації та 

екстремальних викликів воєнного стану.  

Дослідження макроекономічних зрушень у цьому контексті дозволяє не 

лише зафіксувати глибину падіння окремих показників, а й виявити нові 

адаптаційні механізми, які формуються на перетині технологічного прогресу та 
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безпекових загроз. 

Важливість такого моніторингу полягає у з’ясуванні того, як 

трансформація економічного ландшафту впливає на зміст та характер праці в 

Україні. Зокрема, воєнні загрози спричинили масштабну деструкцію 

традиційних індустріальних робочих місць, водночас цифровізація виступила як 

компенсуючий фактор, що дозволив частині трудового потенціалу інтегруватися 

у віртуальний економічний простір. Відтак, вивчення макроекономічної 

динаміки останніх років є фундаментом для розуміння природи «цифрової 

резильєнтності» національного ринку праці. 

Проведення моніторингу середовища інноваційної трансформації 

зайнятості в сучасних умовах має на меті розв'язання декількох стратегічних 

завдань. По-перше, це ідентифікація структурних зрушень у ВВП, що 

супроводжуються зростанням частки секторів із високою інтенсивністю 

використання цифрових технологій. По-друге, це оцінювання впливу 

міграційних процесів та мобілізаційних заходів на якісні характеристики 

кадрового потенціалу, що безпосередньо корелює з інноваційною активністю 

підприємств. По-третє, це аналіз готовності інституційного середовища до 

нормативного регулювання новітніх форм зайнятості, які виникли як відповідь 

на обмеження фізичної мобільності працівників. 

Слід зауважити, що цифровізація в умовах війни перестає бути виключно 

технічним процесом і перетворюється на стратегічний регулятор соціально-

економічної стійкості. Макроекономічні зміни, що відбуваються в Україні, 

демонструють унікальну модель «вимушеної інноваційності», де швидке 

впровадження хмарних обчислень, штучного інтелекту та дистанційних 

платформ управління стає єдиною умовою збереження життєздатності бізнесу. 

Це, відповідно, тягне за собою радикальну трансформацію зайнятості: від 

жорстко регламентованих операцій у межах фізичного робочого місця до 

автономної, алгоритмізованої праці, що базується на високому рівні цифрових 

компетенцій. 

Таким чином, системне відстеження макроекономічних індикаторів у 
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поєднанні з аналізом воєнних ризиків дозволяє сформувати аналітичний профіль 

інноваційної трансформації зайнятості. Це створює наукове підґрунтя для 

розроблення адаптивних кадрових стратегій, здатних мінімізувати негативні 

наслідки міграційного відтоку та стимулювати розвиток інтелектуального 

капіталу в українській юрисдикції. З огляду на це, логічним кроком нашого 

дослідження є детальна діагностика трендів розвитку цифрової економіки 

України через призму відповідних індексів та субіндексів. 

Визнаючи сприйняття цифровізації економіки як процесу трансформації 

економіки на основі інтеграції цифрових технологій та всеосяжного їх 

проникнення у всі без винятку сфери економічної діяльності, охоплюючи 

виробництво, підприємництво, сферу послуг, фінансовий сектор, торгівлю, 

управління, освітню галузь, охорону здоров’я та інші [162], перш за все 

зупинимось на дослідженні трендів розвитку цифрової економіки в Україні за 

останні 5 років.  

Цифровізація регіонів є одним із головних складників трансформації 

України. Для прискорення змін на місцях Мінцифра у 2020 році запровадила нові 

посади в обласних державних (військових) адміністраціях - заступників з питань 

цифрового розвитку, цифрових трансформацій і цифровізації (СDTO). Адже 

цифровізація необхідна для надання якісних медичних, освітніх, соціальних, 

адміністративних та інших публічних послуг, забезпечення доступу до 

стільникового зв’язку та фіксованого інтернету, що особливо актуально в умовах 

війни, а також покращення рівня кібербезпеки й функціонування критичної 

інфраструктури загалом [56]. З 2022 р. в Україні визначається Індекс цифрової 

трансформації регіонів (далі - Індекс), що охоплює такі складники: інституційна 

спроможність, розвиток інтернету, розвиток ЦНАП, впровадження режиму «без 

паперів», цифрова освіта, візитівка області, проникнення базових е-послуг, 

галузева цифрова трансформація, індивідуальні проєкти СDTO [56]. Зазначимо, 

що в своїй сукупності ці складники є передумовою розвитку цифрової економіки, 

а отже доцільним є вивчення динаміки цього індексу з використанням звітів та 

ресурсів Міністерства цифрової трансформації України. 
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Таблиця 2.1.  

Порівняльний аналіз динаміки  

Індексу цифрової трансформації регіонів України у 2022 та 2024 рр.  

*Примітка: дані станом на лютий 2022 р. 

Джерело: складено автором на основі [56; 54] 

З представленої таблиці видно, що під впливом війни та через певну зміну 

методики розрахунку Індексу у 2024 р. порівняно з 2022 р. констатуємо зниження 

Регіон 2022* 2024 

Значення індексу Рейтинг 

області 

Значення індексу Рейтинг 

області 

Україна 0,651 - 0,497 - 

Львівська 0,799 5 0,85 1 

Дніпропетровська 0,916 1 0,844 2 

Одеська 0,836 3 0,804 3 

Вінницька 0,769 7 0,755 4 

Волинська 0,72 9 0,711 5 

Закарпатська 0,756 8 0,674 6 

Полтавська 0,814 4 0,64 7 

Рівненська 0,794 6 0,632 8 

Харківська 0,571 15 0,617 9 

Херсонська 0,5 19 0,582 10 

Черкаська 0,716 10 0,538 11 

Київська 0,588 14 0,474 12 

Івано-Франківська 0,683 12 0,436 13 

Сумська 0,534 17 0,435 14 

Кіровоградська 0,431 21 0,407 15 

Луганська 0,404 23 0,404* 16 

Чернігівська 0,522 18 0,362 17 

Житомирська 0,692 11 0,343 18 

Тернопільська 0,910 2 0,341 19 

Чернівецька 0,54 16 0,254 20 

Хмельницька 0,61 13 0,23 21 

Запорізька 0,37 24 0,209 22 

Миколаївська 0,431 22 0,18 23 

Донецька 0,469 20 0,129 24 
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значення національного Індексу (максимальне значення може дорівнювати 1). 

Щодо регіонів лідерів, то значний прорив за два роки продемонструвала 

Львівська область перемістившись з 5 на першу позицію регіонального рейтингу.  

Аналіз порівняльної динаміки Індексу цифрової трансформації регіонів 

(табл. 2.1) дозволяє ідентифікувати низку критичних наслідків для національного 

ринку праці та структури зайнятості. 

По-перше, вихід Львівської області на першу позицію рейтингу (зростання 

з 0,799 до 0,85) на тлі загального зниження національного індексу свідчить про 

формування потужного регіонального хабу інноваційної зайнятості. Це зумовлює 

перерозподіл інтелектуального капіталу в країні: релокація бізнесу та фахівців до 

західних регіонів створює там ефект «цифрової концентрації», що стимулює 

розвиток високотехнологічних робочих місць, але водночас поглиблює 

міжрегіональні диспропорції у рівні оплати праці та якості трудового потенціалу. 

По-друге, суттєве зниження значень індексу у прифронтових та 

деокупованих регіонах (зокрема, Миколаївська, Запорізька, Донецька області) 

вказує на ризик технологічної деградації локальних ринків праці. Руйнування 

цифрової інфраструктури та дефіцит спеціалістів із цифровими компетенціями у 

цих регіонах призводить до примітивізації змісту праці та консервації 

традиційних, низькопродуктивних форм зайнятості, що ускладнить майбутнє 

повоєнне відновлення. 

По-третє, стабілізація або незначне зниження показників у центральних 

регіонах, зокрема Кіровоградській області (позиція 15 у 2024 р.), на фоні 

загальнодержавної турбулентності, свідчить про наявність «застиглого» 

інноваційного потенціалу. Для ринку праці це означає загрозу «цифрового 

вимивання» кадрів: через невідповідність темпів цифровізації локальної 

економіки (низька інституційна спроможність) кваліфіковані працівники 

переходять у сектор дистанційної зайнятості на іноземних або столичних 

роботодавців, що фактично позбавляє регіон внутрішніх драйверів розвитку. 

Подібні тенденції актуалізують потребу у розробці та впровадженні 

диференційованих адаптивних кадрових стратегій, які б враховували 
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специфічний рівень цифрової зрілості кожної області для недопущення 

остаточної втрати людського капіталу в регіонах-аутсайдерах 

Отже, цифрова трансформація регіонів України в умовах війни 

відбувається нерівномірно, формуючи «багатошвидкісний» ринок праці. У 2022 

р. найвищі значення в цілому по регіонам спостерігаються за такими 

субіндексами: «Розвиток ЦНАП», «Режим без паперів», «Розвиток інтернету», а 

найнижчий показник  - за субіндексом «Цифрова освіта» [54, с. 7]. В цілому по 

країні у 2024 р. найвищі показники спостерігаються в таких субіндексах, як 

«Проникнення базових е-послуг» (0,759), «Інституційна спроможність» (0,687) 

та «Розвиток інтернету» (0,686). Найнижчого показника досягнуто в субіндексі 

«Впровадження режиму “без паперів”» (0,421) [56, с. 8]. 

Проаналізуємо більш детально Індекс цифрової трансформації для 

Кіровоградської області, зазначивши, що у 2023 р. область мала загальне 

значення Індексу 0,531 та посідала 18 позицію серед регіонів України та рівнем 

цифрової трансформації. Інформація, наведена у табл. 2.2, свідчить, що у 2022–

2024 роках динаміка субіндексів цифрової трансформації Кіровоградської 

області є нерівномірною й відображає як прогрес, так і певні регресивні тенденції 

в окремих напрямах цифровізації. Найбільше зростання продемонстрували 

субіндекси інституційної спроможності (з 0,213 до 0,503) та цифрової освіти (з 

0,163 до 0,468), що свідчить про посилення цифрової складової управлінського 

потенціалу в регіоні та розвиток цифрових компетенцій населення. Водночас, 

спостерігається зниження за такими субіндексами, як розвиток ЦНАП, режим 

«без паперів» та розвиток інтернету у 2024 році, що може вказувати на вплив 

зовнішніх факторів або зміну методології оцінювання. Позитивною тенденцією 

є зростання проникнення базових електронних послуг (до 0,728 у 2024 році) та 

поява нового показника у 2024 р. в структурі Індекса «Індивідуальних проєктів 

CDTO», що характеризує інституціоналізацію цифрових ініціатив. Загалом 

структура субіндексів свідчить про поступову цифрову трансформацію регіону у 

2022-2024 рр. за умов неоднорідності розвитку окремих компонентів.  
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Таблиця 2.2.  

Розгорнута структура Індексу цифрової трансформації для Кіровоградської 

області у 2022-2024 роках 

Джерело: складено автором на основі [56; 54]. 

З позицій трансформації зайнятості, виявлена динаміка показників 

Кіровоградської області (табл. 2.2) вказує на формування специфічного 

регіонального парадоксу: суттєве зростання інституційної спроможності та 

цифрової освіти населення (майже утричі порівняно з 2022 р.) не знаходить 

адекватного відображення у субіндексі галузевої цифрової трансформації. Це 

свідчить про наявність кваліфікаційного випередження, коли рівень готовності 

людського капіталу до інноваційної праці зростає швидше, ніж здатність 

реального сектора економіки регіону генерувати відповідні робочі місця.  

Такий розрив неминуче призводить до трансформації зайнятості у двох 

напрямах: по-перше, через розширення сектору дистанційної та гіг-зайнятості 

(коли мешканці області працюють на зовнішніх роботодавців), по-друге, через 

ризик «цифрової декваліфікації» кадрів, що залишаються у традиційних галузях.  

У цьому контексті стимулювання розвитку цифрових компетентностей має 

вийти за межі загальної грамотності й трансформуватися у систему професійно 

Субіндекси 
Роки 

2022 2023 2024 

Інституційна спроможність 0,213 0,32 0,503 

Розвиток інтернету 0,388 0,619 0,438 

Розвиток ЦНАП 0,664 0,589 0,408 

Режим «без паперів» 0,531 0,622 0,134 

Цифрова освіта 0,163 0,524 0,468 

Візитівка області 0 0,5 0,486 

Проникнення базових електронних послуг 0,614 0,528 0,728 

Галузева цифрова трансформація 0,154 0,454 0,359 

Індивідуальні проєкти СDTO - - 0,384 
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орієнтованого цифрового навчання. З огляду на це, стратегічний пріоритет 

розвитку цифрових компетентностей має зміститися з набуття загальних навичок 

до цільової професійної спеціалізації. Актуальним є не стільки розширення 

базової цифрової грамотності, скільки синхронізація освітніх програм із 

високотехнологічними запитами промислового та аграрного секторів області. 

Такий підхід дозволить конвертувати освітній потенціал регіону у реальний 

чинник економічного оновлення та забезпечити стійке відтворення 

інтелектуального ядра національного ринку праці. Крім того, розвиток 

профільних компетентностей є ключовою умовою подолання ризиків 

прекаризації, обґрунтованих у першому розділі дисертації. Висока кваліфікація 

посилює ринкову стійкість працівника та мінімізує його вразливість перед 

нестабільними формами зайнятості. У такому контексті аналіз засвідчує, що 

потрібне стимулювання профільних цифрових компетентностей, що має стати 

дієвим інструментом інноваційної трансформації, перетворюючи цифровізацію з 

чинника ризику на ресурс професійного зростання. Це актуалізує подальшу 

діагностику цифрової зрілості вже на рівні територіальних громад.  

Більш деталізовану інформацію щодо поточного стану цифровізації 

дозволяє отримати аналіз Індексу цифрової трансформації територіальних 

громад (ТГ) України, що охоплює такі групи структурних елементів даного 

індексу: цифрова економіка, цифрові навички, цифрова інфраструктура, 

цифровізації публічних послуг і територіальних громад [189].  

У контексті обраної теми дослідження більш деталізовано зупинимось на 

значеннях перших трьох груп. Група індикаторів «Цифрова економіка» оцінює 

спроможність ТГ забезпечувати розвиток галузі інформаційних технологій, 

сприяти формуванню розвинутої ІТ-екосистеми на території власної ТГ. 

Складова «Розвиток цифрових навичок населення» – розвиток та підтримку 

населення ТГ у галузі цифровізації; підвищення рівня цифрової грамотності, 

підтримку громадян, які мають бажання розвиватися в галузі ІТ. Складова 

«Цифрова інфраструктура» ілюструє наявність умов для поширення доступності 

цифровізації для населення (табл. 2.3). 
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Таблиця 2.3. 

Окремі складники Індексу цифрової трансформації територіальних громад 

України по Кіровоградській області за IV квартал 2025 року* 

Складники Індексу цифрової трансформації територіальних громад Значення 

Цифрова економіка (12,44) 

Розвиток підприємств ІТ-сектору 12.44 

А.1.1 Частка у надходженнях від сплати ПДФО в обласний бюджет, що 

надійшли від ІТ-підприємств не менше 10% 

0,18 

A.1.2 Частка нерухомого майна спільної власності територіальних 

громад сіл, селищ, міст області, переданого в оренду ІТ-підприємствам 

не менше 10% 

12,95 

A.1.3 Частка онлайн-послуг обласної державної (військової) 

адміністрації для бізнесу 

14,71 

Рівень цифрової зрілості громад області за складником: стартовий (громади мають 
певний розвиток у цифровізації публічних послуг для населення та проводить 
трансформацію в ОМС, розпочинає впровадження цифрових інструментів) 

Цифрові навички (76.57) 

Розвиток цифрової грамотності населення 75,97 

Розвиток талантів в галузі ІКТ 80 

B.2.1 Частка закладів позашкільної освіти, що фінансуються з обласного 

бюджету в яких наявні гуртки, де викладають інформатику та 

програмування 

80 

Рівень цифрової зрілості громад області за складником: проактивний (громади 
реалізують програму цифровізації та активно співпрацюють з мешканцями щодо 
популяризації цифровізації, демонструють рівень публічності та прозорості ОМС, 
привабливі для інвестицій у галузь інформаційних технологій) 

Цифрова інфраструктура (77,25) 

Надійні та ефективні стійкі цифрові інфраструктури  86,53 

ІТ-інфраструктура 66,86 

Кібербезпека 72,2 

Безпечне середовище 80,66 

Рівень цифрової зрілості громад області за складником: проактивний (громади 
реалізують програму цифровізації та активно співпрацюють з мешканцями щодо 
популяризації цифровізації, демонструють рівень публічності та прозорості ОМС, 
привабливі для інвестицій у галузь інформаційних технологій) 

*Примітка: результати вимірювання сформовані на основі даних, внесених посадовими 

особами органів місцевого самоврядування через електронний кабінет на вебпорталі «Дія. 
Цифрова громада». Шкала індексу від 0 до 100 балів 

Джерело: складено автором на основі [189]. 

З представлених у табл. 2.3 даних очевидно, що на регіональному рівні 

потребує підтримки розвиток підприємств ІТ-сектору, зокрема з урахуванням 

того, що складова «Цифрові навички» є на доволі високому рівні та визначається 
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проактивним рівнем.  

Цифрові перетворення в Україні залишаються одним з ключових 

інструментів, які сприяють забезпеченню економічної стійкості, 

обороноздатності, міжнародній інтеграції та цифровому суверенітету. Серед 

основних напрямів цифрових перетворень у грудні 2025 року, які заклали 

фундамент для майбутнього лідерства та системної цифрової модернізації 

України, аналітики Національного інституту стратегічних досліджень виділяють 

такі [191]:  

- поглиблення інтеграції з ЄС у межах проєкту DT4UA, узгодження 

технічної сумісності цифрових систем, упровадження європейських стандартів 

інтероперабельності як основи спільного цифрового простору з ЄС; 

- підвищення позицій України у 2025 р. в рейтингу готовності уряду до 

штучного інтелекту в глобальному цифровому просторі; 

- активізація defense tech і dual-use рішень і розширення регуляторних 

інструментів, які значно спрощують доступ до тестування високотехнологічних 

продуктів із використанням технології штучного інтелекту та блокчейну; 

- посилення міжнародного цифрового партнерства та зміцнення 

обороноздатності в кіберпросторі; 

- упровадження цифрових технологій як невіддільного складника 

оборонних можливостей України та захисту від гібридних загроз; 

- зростання ІТ-сектора та підтримка екосистеми стартапів для підвищення 

конкурентоспроможності технологічної екосистеми. 

Згідно з дослідженням британського агентства Oxford Insights, Україна за 

рік піднялася на 14 позицій у глобальному рейтингу ШІ (Government AI Readiness 

Index 2025) і посіла 40 місце серед 195 країн світу, а також увійшла до десятки 

лідерів з розвитку ШІ у Східній Європі [180]. У рейтингу Україна отримала 

загальну оцінку 61,08 бала. Складниками індексу є загальний рівень цифровізації 

державних послуг, технологічний сектор, дані та інфраструктура, що передбачає 

якість і доступність даних, їхню репрезентативність, розвиток хмарних 

технологій та наявність потужних обчислювальних ресурсів. Політичний 
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потенціал країни, згідно з рейтингом, оцінено в 73,50, рівень врядування – у 83, 

а впровадження ШІ в державному секторі – у 80,24 бала. Доречно підкреслити, 

що високий рівень впровадження ШІ у державному секторі (80,24 бала) 

актуалізує перехід від регламентованих операцій до управління алгоритмами. Це 

підтверджує нашу гіпотезу про те, що інноваційна трансформація зайнятості в 

Україні відбувається шляхом інтелектуалізації функціональних обов'язків 

працівників, навіть в умовах воєнного стану. Зазначене підтверджують також 

інші показники.  

Показник розвитку та поширення технологій ШІ становить 43,03, стійкості 

– 57,09, а рівень ШІ-інфраструктури – 51,13 бала. Окремо в дослідженні 

відзначено високий рівень цифровізації державних послуг в Україні – 99,63 %. 

Українське законодавство на 92,25 % відповідає міжнародним стандартам у сфері 

регулювання ШІ. Наголошено на інтеграції цифрових рішень у галузі ШІ для 

потреб оборони. До недостатньо розвинених напрямів віднесено розвиток 

обчислювальних потужностей (10,99 бала) і зрілість сектора ШІ (27,6 бала). 

Фахівці наголошують, що для забезпечення стабільного розвитку цифрової 

економіки необхідне якісне інтернет-покриття, відмінна підготовка  фахівців, які 

працюють з інформаційно-комунікаційними технологіями,  розвиток сучасної  

цифрової  інфраструктури та цифрових  сервісів [149]. 

Безумовно, актуальність цих питань загострюється в умовах воєнного 

стану, а інтенсивність процесів цифровізації разом з впливом воєнного стану є 

ключовими факторами, що визначають динаміку макроекономічної ситуації в 

Україні починаючи з 2022 р. після повномасштабного вторгнення рф в Україну.  

Оцінка макроекономічних зрушень в Україні під впливом процесів 

цифровізації та умов воєнного стану потребує комплексного аналізу динаміки 

ключових економічних показників у поєднанні зі структурними 

трансформаціями, спричиненими як технологічними, так і безпековими 

факторами. Починаючи з 2022 року, економіка України зазнала значного шоку 

внаслідок повномасштабного вторгнення, що призвело до падіння реального 

ВВП на 28,8% у 2022 році під впливом воєнних викликів. У 2023 році 
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національна економіка відновилася на 5,5%. За підсумками 2024 року зростання 

ВВП склало всього 2,9%. У 2025 році реальний ВВП зріс на 1,8%. У 

повномасштабну війну Україна увійшла зі споживчою інфляцією на рівні 10% 

рік, а вже на кінець 2022 р. вона становила понад 26%. У грудні 2025 р. було 

зафіксовано рівень інфляції менший, ніж в довоєнному грудні 2021 р. Такі 

тенденції свідчать про адаптацію економіки до умов воєнного стану, де важливу 

роль відіграють цифрові технології.  

Динаміка реального ВВП в країні відносно довоєнного рівня та зміна рівня 

інфляції на кінець року представлена на рис. 2.1. 

 

Рис. 2.1. Динамічна зміна макроекономічних показників в Україні у 

2021-2025 рр. 

Джерело: складено автором на основі [105; 174]. 

Як видно з рис.2.1, у 2022 році реальний ВВП скоротився до 71% від рівня 

2021 року, що свідчить про масштабне падіння економічної активності. 

Одночасно індекс споживчих цін зріс до 20,2%, а річна інфляція досягла 26,6%, 

що було зумовлено розривом ланцюгів постачання, девальваційними процесами 

та зростанням витрат виробництва. У 2023 році намітилася часткова стабілізація 

економіки України: реальний ВВП зріс до 75%, а інфляція суттєво знизилась до 
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5,1%, що свідчить про ефективність монетарної політики та поступове 

відновлення ринкової рівноваги. 

У 2024–2025 роках спостерігається повільне, але стабільне економічне 

відновлення - реальний ВВП досягає 77% та 79% відповідно від довоєнного 

рівня, однак повного відновлення ще не відбулося. Інфляційні процеси 

залишаються нестабільними: після зниження індексу споживчих цін до 6,5% у 

2024 році, у 2025 році він знову зростає до 12,7%, що може бути пов’язано з 

відкладеним попитом, бюджетними дисбалансами та курсовими коливаннями. 

Водночас рівень інфляції у 2025 році (8%) є помірнішим порівняно з піковими 

значеннями 2022 року, що свідчить про часткову макроекономічну стабілізацію. 

Загалом наведені дані демонструють, що економіка України перебуває у фазі 

поступового відновлення з ознаками структурної перебудови та збереженням 

інфляційних ризиків. 

Таблиця 2.4. 

Динаміка ВВП в Україні та обсягу реалізованої продукції в окремих видах 

економічної діяльності у 2021-2025 рр.,млн грн 

Показник 
Роки 

2021 2022 2023 2024 2025 

ВВВ у фактичних 
цінах 

5 450 849 5 239 114 6 627 961 7 662 376 8 931 194 

Обсяг реалізованої продукції, млн грн 

Промисловість 3 589 379 2 811 572 3 274 630 3 659 055 4 065 417 

Продукція 
сільського 
господарства  

(у цінах 2021 р) 

1344276,1 1004178,3 1115463,0 1077943,2 998878,8 

Обсяг 

реалізованої  
будівельної 
продукції 

511 037,4 266 813,4 357 892,7 421 960,2 - 

Оборот 
роздрібної 

торгівлі 

1443832,9 1396268,8 1855384,1 2171984 - 

Джерело: складено автором на основі [105]. 

Аналіз динаміки макроекономічних показників за 2021–2025 роки свідчить 
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про суттєвий вплив воєнного стану на економіку України з подальшим 

поступовим відновленням. Абсолютні значення ВВП та обсягу реалізованої 

продукції в окремих видах економічної діяльності в Україні в динаміці за 

довоєнний та воєнний період наведено в табл. 2.4.  

У 2022 році спостерігається зниження ВВП (з 5,45 трлн грн до 5,24 трлн 

грн, або приблизно на 3,9%), що супроводжується різким спадом у 

промисловості (на 21,7%) та будівництві (майже вдвічі). Сільське господарство 

також зазнало скорочення (на 25,3%), що пов’язано з порушенням логістики та 

тимчасовою окупацією територій. Водночас роздрібна торгівля знизилась менш 

суттєво (на 3,3%), що свідчить про відносну стійкість внутрішнього споживчого 

попиту навіть в умовах кризи (табл. 2.4). 

У 2023–2025 роках простежується відновлювальна динаміка більшості 

показників, зокрема ВВП зріс до 8,93 трлн грн у 2025 році, що перевищує 

довоєнний рівень. Промисловість демонструє стабільне зростання (на 44,6% у 

2025 році порівняно з 2022 роком), а будівельна галузь поступово відновлюється, 

що відображає активізацію відбудовчих процесів. Водночас аграрний сектор не 

повертається до рівня 2021 р. і навіть демонструє тенденцію до зниження у 2024–

2025 рр., що може бути наслідком структурних змін та тривалих ризиків. Оборот 

роздрібної торгівлі суттєво зріс (на понад 50% у 2024 році порівняно з 2022 

роком), що свідчить про відновлення споживчої активності, частково підтримане 

цифровізацією торгівлі та розвитком онлайн-каналів продажу. 

Цифровізація економіки в Україні стимулює зростання частки секторів, 

пов’язаних з ІТ, електронною комерцією, телекомунікаціями, фінтехом, 

цифровими послугами та креативною економікою. Водночас частка традиційних 

галузей із низькою доданою вартістю поступово скорочується. Це означає, що 

ВВП дедалі більше формується не за рахунок сировинних або трудомістких 

галузей, а завдяки знанням, технологіям і цифровим сервісам. Цифрова 

трансформація також підвищує роль малого та середнього бізнесу, який через 

онлайн-платформи може виходити на міжнародні ринки без значних капітальних 

витрат. За даними Держстату України у 2024 р. частка гуртової та роздрібної 
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торгівлі у ВВП становила 10%, промисловості - 15-20% ВВП, сільського 

господарства - 8-10%, будівництва -  менше ніж 2%. Водночас, частка сектору 

послуг разом з торгівлею, ІТ, фінансами та нерухомістю становила понад 60%.  

За даними Державної служби статистики України у табл. 2.5 сформовано 

порівняльну динаміку структури ВВП за 2021–2025 рр., яка кількісно відображає 

зазначені вище тенденції. 

Таблиця 2.5. 

Компоненти валового внутрішнього продукту за 2021-2025 роки (за 

виробничим методом), % до попереднього року, у постійних цінах 2021 р.  

Види економічної діяльності 
Роки 

2021 2022 2023 2024 2025 

Освіта 0,6 -8,2 -7 0,8 12,7 

Будівництво 6,8 -66,9 27,1 18,4 11,6 
Державне управління, обов’язкове соціальне 
страхування 

-2,5 38,2 -1,2 1,9 6,6 

Операції з нерухомим майном 0,2 -38,8 14,1 4,6 5,3 

Охорона здоров’я та надання соціальної 
допомоги 

4,0 -13,3 5,4 4,1 5,3 

Водопостачання, каналізація, поводження з 
відходами 

2,8 -23,2 4,5 3,1 4,3 

Оптова та роздрібна торгівля -0,1 -32,2 8,4 0,7 4,2 
Професійна, наукова та технічна діяльність 5,0 -46,2 1,3 3,4 3,8 

Надання інших видів послуг 7,7 -28,6 1,4 2,1 3,4 
Мистецтво, спорт, розваги та відпочинок 8,0 -17,1 14,9 5,4 2,5 

Переробна промисловість 2,0 -42,2 6,1 1,3 1,7 
Інформація та телекомунікації 15,1 -26,0 14,2 8 1,6 

Постачання електроенергії, газу, пари  -0,3 -32,5 -0,9 -2,2 -1,8 
Сільське, лісове та рибне господарство 15,1 -25,2 11,1 -3,9 -6,2 

Транспорт, складське господарство, поштова 
та кур’єрська діяльність 

1,7 -40,5 7,7 10,8 -9,0 

Добувна промисловість і розроблення 
кар’єрів 

1,3 -33,2 -0,6 3,3 -10,6 

Фінансова та страхова діяльність 11,9 -11,2 -2,0 28,9 -13 

Джерело: сформовано автором за даними [42]. 

Дані табл. 2.5 ілюструють значне (більше 30% порівняно з попереднім 

роком) падіння у 2022 р. в  більшості традиційних для економіки України видів 

економічної діяльності: будівництво; державне управління, обов’язкове 

соціальне страхування; операції з нерухомим майном; оптова та роздрібна 

торгівля; професійна, наукова та технічна діяльність; переробна промисловість; 

постачання електроенергії, газу, пари; транспорт, складське господарство, 
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поштова та кур’єрська діяльність; добувна промисловість і розроблення кар’єрів. 

Щодо відновлення в структурі ВВП у 2023 р. то забезпечити зростання більше 

ніж на 10% у 2023 р. вдалось лише окремим галузям: будівництво (+27,1%); 

операції з нерухомим майном (+14,1%); мистецтво, спорт, розваги та відпочинок 

(+14,9); інформація та телекомунікації (+14,2%); сільське, лісове та рибне 

господарство (+11,1%). 

У 2025 році структура економіки України зазнає помітних змін: слабшає 

роль сировинних та експортно орієнтованих секторів – насамперед сільського 

господарства і добувної промисловості – на тлі їх скорочення. Натомість зростає 

значення внутрішньо орієнтованих видів діяльності, передусім будівництва, 

переробної промисловості та роздрібної торгівлі [42, с. 1]. 

Економіку України у 2025 р. характеризують як «споживчо-

відновлювальну модель із структурними дисбалансами» [42, с. 7]. Її ключові 

риси: 

1. Домінування внутрішнього попиту (економічна динаміка підтримується 

передусім споживанням домогосподарств, а не інвестиційним чи експортним 

зростанням). 

2. Відновлювальний характер зростання (позитивна динаміка формується 

не за рахунок нових драйверів, а через відновлення після попередніх втрат (ефект 

бази та реконструкції)). 

3. Секторальна асиметрія (зростання: будівництво, окремі сегменти 

переробної промисловості; спад: сільське господарство, добувна промисловість), 

що створює розрив між секторами економіки. 

4. Ослаблення сировинно-експортної бази (падіння аграрного виробництва 

та видобутку підриває традиційні експортні джерела доходів). 

5. Залежність від безпекових факторів (динаміка економіки значною мірою 

визначається не ринковими, а зовнішніми (воєнними) умовами). 

Аналіз даних таблиць 2.4 та 2.5 дає підстави для обережного висновку про 

ймовірне структурне зміщення національної економіки в бік секторів із вищою 

питомою вагою доданої вартості та сервісно-цифрових компонентів. Зокрема, 
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стабільне зростання ВВП у фактичних цінах на тлі скорочення обсягів 

виробництва у сільському господарстві (у порівнянних цінах 2021 р.) може 

свідчити про поступову зміну технологічного базису економічної активності.  

Для ринку праці та сфери зайнятості такі зрушення сигналізують про 

вивільнення низькокваліфікованої робочої сили та формування гострої потреби 

у дієвих механізмах інтенсивної професійної ротації. Виявлені тенденції 

вказують на необхідність перегляду існуючих підходів до розроблення кадрових 

стратегій на всіх економічних рівнях – від мікрорівня підприємств до 

загальнодержавного масштабу. 

Зазначене зумовлює необхідність розроблення у третьому розділі нашого 

дослідження адекватного організаційно-економічного механізму регулювання 

інноваційної трансформації зайнятості, а також наукового обґрунтування 

алгоритму адаптивних кадрових стратегій, здатних забезпечити синхронізацію 

темпів технологічного оновлення із якісним розвитком трудового потенціалу в 

умовах цифровізації. 

Зарубіжні дослідники та міжнародні організації активно аналізують вплив 

цифровізації на економіку України. Згідно з даними Форуму з досліджень 

Східної Європи та країн, що розвиваються, кожне збільшення рівня цифровізації 

на 1% може призвести до зростання ВВП України на 0,42%. Крім того, інтеграція 

України до Єдиного цифрового ринку ЄС може підвищити ВВП країни на 12,1% 

[170]. Крім того, дослідження показують, що регіони  України з  вищим рівнем 

цифровізації мають нижчі показники  бідності  та  безробіття, що підкреслює 

потенціал цифрових технологій у зменшенні соціально-економічних 

диспропорцій [170]. 

У контексті інноваційної трансформації зайнятості наведені дані 

дозволяють акцентувати увагу на тому, що цифровізація економіки виступає не 

лише каталізатором економічного зростання, а й вагомим чинником майбутнього 

структурного оновлення ринку праці. Очікуване зростання ВВП від інтеграції до 

Єдиного цифрового ринку ЄС створює передумови для розширення сектору 

високопродуктивної праці та поступового зміщення її змісту в бік інтелектуально 
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містких процесів. Водночас реалізація цих можливостей безпосередньо залежить 

від відповідності цифрових компетентностей працівників новим технологічним 

запитам та подолання регіональних розривів у рівні цифровізації.  

Проведений моніторинг макроекономічних індикаторів вказує на 

формування складного середовища, де деструктивний вплив воєнних загроз на 

традиційні галузі поєднується з потенційним розширенням цифрового простору. 

Це потребує поглибленого аналізу конкретних тенденцій інноваційних змін, що 

проявляються безпосередньо у сфері зайнятості та структурі ринку праці під 

тиском цифровізації економіки. 

 

2.2. Тенденції інноваційних змін на ринку праці України та у сфері 

зайнятості під впливом цифровізації економіки 

 

Ринок праці України як складник економічної системи трансформується 

відповідно до тих макроекономічних тенденцій, що виникають під впливом 

цифровізації економіки в країні та світі. Похідний характер попиту на працю 

перетворюється у зміни в структурі зайнятості, в наборі очікуваних 

роботодавцем компетенцій персоналу (а як наслідок – і в нові вимоги до системи 

професійної освіти, навчання та перенавчання дорослих), в рівні продуктивності 

праці, в формах та режимах зайнятості тощо.  

Особливістю сучасного етапу розвитку ринку праці України є те, що вплив 

цифровізації економіки відбувається в умовах воєнного часу (з лютого 2022 

року). Це зумовлює накладання технологічних змін на процеси демографічних 

втрат, трудової міграції, мобілізації населення, релокації бізнесу та руйнування 

виробничої інфраструктури.  

Як результат, цифровізація в Україні має подвійний ефект: з одного боку, 

вона стимулює розвиток цифрової зайнятості, автоматизації, електронних 

сервісів у всіх сферах життєдіяльності суспільства і нових форм організації 

праці, а  з іншого – посилює дефіцит кадрів, професійні дисбаланси та нерівність 

доступу до цифрових можливостей.  



105 
 

Отже, цифровізація в Україні відбувається не в нейтральних економічних 

умовах, а під впливом воєнних викликів, що робить структурні зміни на ринку 

праці більш глибокими, нерівномірними та прискореними. 

Звертаючись до напрацювань професора А.М. Колота слід акцентувати, що 

зайнятість на ринку праці в умовах цифровізації економіки вкладається в 

концепцію «Праця 5.0», що представляє собою нова соціально-трудову 

реальність цифрової та постцифрової (квантової) доби, основною детермінантою 

появи якої постають цифрові, квантові технології, інші техніко-технологічні 

новації, разом з інтелектуальною автоматизацією, штучним інтелектом, 

мережевими системами нового покоління, найсучаснішими «розумними» 

машинами [67, с. 21]. 

Експерти Всесвітнього економічного форуму наголошують на посиленні 

проявів чотирьох груп ризиків для людини та її інститутів, що мають «цифрове» 

походження, і які не знають національних кордонів, а саме [67, с. 32]: ризики, 

пов’язані з цифровими інноваціями; геополітичні ризики; економічні ризики; 

соціальні ризики. Отже, сучасний ринок праці потребуватиме фахівців, які 

будуть володіти компетентностями, здатними в процесі зайнятості 

нейтралізувати зазначені ризики, або послабити їх вплив на відповідні сфери 

діяльності.  

Щодо дослідження стану та трендів розвитку сучасного ринку праці в 

Україні, а також моніторингу впливу цифрової економіки на сферу зайнятості 

зазначимо, що наразі дані процеси мають певні обмеження щодо інформаційного 

забезпечення, оскільки в умовах воєнного стану (з 2022 року по теперішній час) 

результати обстежень робочої сили органами статистики не оприлюднюються. 

Отже, актуалізується питання щодо використання даних експертних оцінок, 

результатів соціологічних досліджень тощо. 

Державна служба зайнятості України у 2025 р. спільно з партнерами 

(швейцарською організацією Helvetas Swiss Intercooperation та Федерацією 

роботодавців України) провела масштабні дослідження, які охопили 55 000 

роботодавців, які забезпечують роботою 4,2 млн осіб та 70 000 безробітних. 
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Загалом дослідження виявили кадрову кризу в промисловості, транспорті та 

будівництві, а також готовність наймати вразливі категорії населення. 

Основні висновки дослідження дозволили окреслити галузі з найбільшим 

попитом на працівників, зрозуміти потреби бізнесу та співвіднести їх із запитами 

з боку безробітних [152]: 

- найгостріше кадрову кризу в Україні відчувають: промисловість, 

транспорт, будівництво, енергетика; 

- 80,5% учасників ринку праці – це люди віком від 25 до 60 років,  молодь 

до 25 років становить лише 6,4%; 

- 35% роботодавців планували підвищення заробітної плати у 2025 році; 

- 32% роботодавців мають намір наймати нових працівників у поточному 

році; 

- кожен четвертий зареєстрований безробітний готовий проходити 

навчання; 

- понад 50% роботодавців готові наймати: людей з інвалідністю; 

внутрішньо переміщених осіб; ветеранів; людей віком 60+ років.  

За даними сайту Центру економічної стратегії, економіка України у 2025  р. 

відновлюється, але ринок праці стикається з викликами, як тіньова зайнятість і 

низькі зарплати, що роблять його неконкурентоспроможним порівняно з 

Європою. Ключові тенденції включають цифровізацію: платформи на кшталт 

Jooble революціонізують пошук роботи, роблячи його швидшим і доступнішим. 

У 2025 році вакансії в IT, маркетингу та HR зростають найшвидше, з фокусом на 

AI та оборонні технології. Статистика з ain.ua вказує на топ-професії 2026 року, 

які вже актуальні: фахівці з AI, data science та зелених технологій.  

За даними Державної служби зайнятості України [121], на ринку праці 

України з початку 2026 року спостерігаються наступні тенденції: 

- чисельність найманих працівників зменшилася (середньооблікова 

кількість штатних працівників у січні 2026 становила 5,4  млн осіб, що на 71 тис. 

осіб менше, ніж у січні 2025 року; для порівняння, в довоєнному грудні 2021 р. 

цей показник становив 7,02 млн осіб); 
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- пропозиція робочої сили залишається обмеженою, за багатьма 

професіями спостерігається дефіцит кадрів (найбільший дефіцит кадрів 

спостерігається за такими професіями: швачка, електромонтер з ремонту 

електроустаткування, слюсар-сантехнік, слюсар-електрик, монтер колії, слюсар 

аварійно-відновлювальних робіт, зварник, електрогазозварник, автослюсар; 

лікарі різної спеціалізації тощо); 

- зростає заробітна плата працівників (у січні 2026 року середньомісячний 

розмір заробітної плати штатних працівників становив 28 тис. гривень, що на 5 

тис. гривень більше, ніж у січні 2025 року); 

- зростає чисельність громадян, залучених до програм сприяння 

зайнятості. 

За видами економічної діяльності найбільш суттєве скорочення 

чисельності найманих працівників відбулося в сільському господарстві, освіті, 

охороні здоров’я, мистецтві, спорті, сфері розваг та відпочинку. Водночас у 

промисловості, енергетиці, сфері інформації та телекомунікацій чисельність 

найманих працівників зросла.  

У регіональному розрізі значне зменшення штатного персоналу 

зафіксовано у м. Києві, Вінницькій та Донецькій областях, тоді як у західних 

регіонах (Львівська, Волинська, Закарпатська, Івано-Франківська) 

спостерігалася позитивна динаміка.  

Більш детальний комплексний аналіз детермінант, соціально-економічних 

наслідків та регіональних особливостей цифрових трансформацій ринку праці 

України наведено у додатку Б (таблиця Б.1). 

Разом з тим, дослідження показало, що в цілому ринок праці України 

продовжує тенденції пожвавлення: у середині січня 2026 р. кількість нових 

резюме доволі стрімко зросла та вперше з 2022 р. перетнула довоєнні показники. 

За даними Центра економічної стратегії, на одну нову вакансію припадає у 

середньому 2,5 нових резюме [174]. Коливання кількості вакансій та резюме 

пошукачів роботи на українському ринку праці наочно представлено в 

інфографіці Центру (рис. 2.2). 
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Рис. 2.2. Динаміка кількості вакансій та резюме (за даними сайтів 

пошуку роботи) в Україні у 2022-2025 рр.  

Джерело: побудовано автором на основі [174]. 

На Єдиному порталі вакансій Державної служби зайнятості, який об’єднує 

вакансії сайтів з пошуку роботи (work.ua, robota.ua та інших), станом на 

01.03.2026 р. налічувалося 213 тис. вакансій, що на 6% менше, ніж станом на 

відповідну дату минулого року. В середньому по Україні для 10 шукачів роботи 

налічувалося 15 пропозицій роботи. При цьому, існують суттєві регіональні 

диспропорції: у м. Києві для одного шукача роботи пропонується 23 вакансії, у 

Львівській області – 3, Дніпропетровській та Київській областях – 2. Водночас, 

абсолютна інша ситуація у прифронтових регіонах: у Миколаївській області 

чисельність шукачів роботи у двічі перевищує кількість вакансій, у Херсонській 

області – майже утричі, у Донецькій області – в 6 разів [121]. 

Хронологічне співвідношення чисельності пошукачів роботи та кількості 

вакансій на Єдиному порталі вакансій (табл. 2.6) наочно демонструє, попри 

воєнний стан, зростання потенційних можливостей розширення зайнятості 
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населення в Україні починаючи з 2023 р. – кількість вакансій перевищує кількість 

пошукачів роботи (на відкритому ринку праці). При цьому, на фоні визнаного 

дефіциту робочої сили в Україні в країні зростає і чисельність шукачів роботи, 

що обумовлено, як суб’єктивними, так і об’єктивними чинниками.   

Таблиця 2.6. 

Співвідношення показників попиту та пропозиції робочої сили на ринку 

праці України  

Показники 
2022 
рік 

2023 
рік 

2024 
рік 

2025  
рік 

січень-

лютий 
2026 

року 

Чисельність шукачів 
роботи, тис. осіб 

214,7 115,9 114,7 135,1 138,0 

Кількість вакансій на 

Єдиному порталі вакансій, 
тис. од. 

203,2 206,5 187,3 191,8 213,2 

Кількість вакансій на 

одного пошукача роботи 0,95 1,78 1,63 1,42 1,54 

Джерело: укладено автором за даними ДСЗУ, станом на кінець звітного періоду [121]. 

Вивчення інтенсивності процесів руху робочої сили (за динамікою 

кількістю прийнятих працівників та працівників, з якими припинено трудові 

відносини) дозволяє стверджувати про відносну її стабільність у 2023-2025 рр. 

 Аналіз показників таблиці 2.7 додатково дозволяє зробити припущення, 

що різниця між кількістю працівників, з якими припинено трудові відносини та 

кількістю прийнятих на роботу пояснюється не тільки спадом економіки через 

війну, але й наслідками цифровізації економіки, про які йшлося вище. Крім того, 

слід зазначити, що під впливом процесів цифровізації економіки в Україні 

зростає частка підприємств, які здійснювали електронну торгівлю: 8,7% від 

загальної кількості підприємстві у 2024 році порівняно з 6,1% підприємств у 2022 

році. При цьому, частка обсягу реалізованої продукції (товарів, послуг), 

отриманого від електронної торгівлі, у загальному обсязі реалізованої продукції 

(товарів, послуг) підприємств була протягом 2022-2024 рр. майже однакова (5,9 
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та 5,8% відповідно) [122]. Найвищі рівні цього показника у 2024 р. було 

зафіксовано у видах діяльності «Транспорт, складське господарство, поштова та 

кур’єрська діяльність» (19,4%) та «Тимчасове розміщування й організація 

харчування» (10,6%). 
 

 

Таблиця 2.7. 

Динаміка показників, що характеризують рух робочої сили на ринку праці 

України у 2021-2026 рр. 

 Показники 

Роки 

2021  2022  2023  2024  2025  
 січень 

2026  

Кількість зайнятих 
працівників у суб’єктів 
великого, середнього, 

малого та мікро-
підприємництва, тис. 

осіб 
без урахування 

результатів діяльності 
бюджетних установ 

9 056,1 7 606,0 7 514,3 7 532,8 дані відсутні 

Кількість працівників, 
яких прийнято на роботу, 
тис. осіб 

3 650,6 2 276,4 2 580,0 2 571,3 2 631,9 260,1 

Чисельність працівників, 
з якими припинено 

трудові відносини, тис. 
осіб 

3 608,5 3 037,5 2 678,9 2 700,6 2 604,5 202,5 

Джерело: складено автором на основі [121]. 

 

Додатковим підтвердженням впливу цифровізації на рух робочої сили є 

інформація Державної служби статистики України [122] стосовно використання 

інформаційно-комунікаційних технологій на підприємствах (рис. 2.3). 

Статистика свідчить, що найбільшого прогресу у впровадженні хмарних 

обчислень досягли великі підприємства, тоді як середній бізнес продемонстрував 

найвищі темпи забезпечення доступу до інтернету.  
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.  

Рис. 2.3. Використання інформаційно-комунікаційних технологій на 

підприємствах з розподілом за кількістю зайнятих працівників (відсотків до 

загальної кількості підприємств) 

Джерело: побудовано автором на основі [122].  

 

Аналіз трансформацій у сфері зайнятості України засвідчує, що з 2022 року 

на ринку праці спостерігається стійка тенденція до збільшення частки соціально 

вразливих груп населення. Ключове місце серед них посідають внутрішньо 

переміщені особи (ВПО) та ветерани (учасники бойових дій – УБД), чия 

інтеграція в систему відтворення людського капіталу потребує впровадження 

спеціалізованих адаптивних механізмів, здатних враховувати специфіку їхнього 

попереднього досвіду та актуальні потреби ринку праці. 

В умовах сьогодення зайнятість ВПО визначається одним із напрямів 
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державної політики. Стратегія державної політики щодо внутрішнього 

переміщення на період до 2025 року та операційний план заходів з її реалізації у 

2023-2025 роках затверджені розпорядженням Кабінету Міністрів України від 7 

квітня 2023 р. № 312-р, серед ключових завдань передбачено здійснення заходів 

щодо професійного навчання/перенавчання, підтримки зайнятості і 

самозайнятості внутрішньо переміщених осіб, у тому числі шляхом реалізації 

відповідних позадержавних проєктів та програм підтримки. Основним 

виконавцем цих заходів визначено Державну службу зайнятості [4]. 

За оцінками МОМ, в Україні станом на кінець 2025 р. налічувалось 3,7 млн 

осіб ВПО та 4, 405 млн осіб, які повернулися до свого звичного місця 

проживання. Найбільша кількість ВПО проживала у Дніпропетровській (560 тис. 

осіб, або 15% від загальної кількості ВПО) та Харківській (463 тис. осіб або 12%) 

областях на сході України, тоді як м. Київ (341 тис осіб, або 9%) та Київська 

область (311 тис осіб, або 8%) посіли трете та четверте місце за кількістю ВПО 

відповідно. Третина (34%) усіх ВПО проживала у прифронтових районах [52].  

Динаміка кількості ВПО в Україні у 2021-2025 рр. представлена на рис. 2.4. 

 

Рис. 2.4. Оціночна динаміка кількості ВПО (за даними Міжнародної 

організації міграції), станом на грудень. 

Джерело: побудовано автором за даними МОМ [52]. 

Аналізуючи рис. 2.4, можна побачити стрімке зростання кількості ВПО у 

2022 р., у 2023-2025 роках вона відносно стабілізується, хоча у 2025 р. 
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спостерігається продовження тенденції зростання чисельності внутрішньо 

переміщених осіб в Україні через загострення військових дій. Слід зазначити, що 

в українському суспільстві частка ВПО протягом досліджуваного періоду 

складає більше 10%, що потребує підвищеної постійної уваги з боку держави до 

вирішення проблем, які виникають внаслідок вимушеного переміщення 

громадян внаслідок війни. Динаміка частки ВПО та осіб, які повернулися, від 

загальної чисельності населення України у 2022-2025 рр. наведена на рис. 2.5. 

 

 

Рис. 2.5. Частка ВПО та осіб, які повернулися (за оцінками 

Міжнародної організації міграції), % від загальної чисельності населення 

України.  

Джерело: побудовано автором за даними МОМ  [52, с. 3].  

Аналіз демографічних характеристик ВПО (рис. 2.6) свідчить, що 45% 

ВПО перебувають в активному працездатному віці (18-59 років), отже, стають 

додатковим ресурсом на ринку праці приймаючих областей, громад, змінюючи 

кон’юнктуру та професійно-кваліфікаційні характеристики економічно 

активного населення в регіоні. Крім того, частина ВПО у віці старше 60 років, 

маючи відповідний стан здоров’я та працездатність, а також скрутне матеріальне 

становище та потребу в коштах для облаштування життя на новому місці (оренда 

житла, відновлення побуту тощо) також виходять на ринок праці в пошуку 

прийнятних для себе сфер зайнятості.  

У 2025 р. в Україні послуги Державної служби зайнятості отримували 97,5 
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тисяч внутрішньо переміщених осіб. Загалом від початку повномасштабного 

вторгнення до Служби звернулись майже 280 тисяч ВПО, 147 тисяч з них було 

працевлаштовано [49]. Завдяки службі зайнятості у 2025 році роботу отримали 

42,5 тисячі внутрішньо переміщених осіб. Професійне навчання проходили 7,9 

тисячі людей, а ваучерами для навчання скористалося 5,4 тисячі ВПО.  Для цієї 

категорії громадян надано 1,3 тисячі мікрогрантів для створення або розширення 

власного бізнесу та 173 гранти. 

 

Рис. 2.6. Статево-вікова структура ВПО у грудні 2025 р. в Україні 

Джерело: побудовано автором за даними МОМ  [52, с.  8].  

 

Найпопулярнішими напрямками власного бізнесу є діяльність ресторанів, 

перукарень та салонів краси, а також – роздрібна торгівля. До громадських робіт 

у 2025 році було залучено 2,3 тисячі внутрішньо переміщених осіб, до суспільно-

корисних – направлено 22,3 тисячі. Найпопулярнішими такими заняттями у 

минулому році стали: ремонтно-відновлювальні роботи, що виконуються на 

об’єктах забезпечення життєдіяльності та надання допомоги населенню та 

особам з інвалідністю, дітям, громадянам похилого віку, хворим та іншим особам 
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[49]. Опитування роботодавців від Державної служби зайнятості України (ДСЗУ) 

показало, що роботодавці показують найвищу готовність брати на роботу 

внутрішньо переміщених осіб серед потенційних працівників різних категорій 

(для ВПО цей показник складає 94,4%) [49]. 

У Кіровоградській області станом на грудень 2025 р. проживали 101 тис. 

внутрішньо переміщених осіб, що складає майже 3% загальної чисельності по 

країні (12% загальної кількості населення області) [146]. Розглянемо оцінку їх 

соціально-економічної ситуації (табл.2.8). 

Таблиця 2.8. 

Оцінка соціально-економічної ситуації домогосподарств ВПО у 

Кіровоградській області у грудні 2025 р. (за даними представництва МОМ 

в Україні) 

Оціночні складники 
Частка ВПО, які зазначають про 
наявну проблему, % від загальної 

кількості ВПО в області 

Оцінка чисельності населення, яке повідомляє, що 

їхні домогосподарства не спроможні покривати 
базові витрати 

39 

Оцінка чисельності населення працездатного віку 

(18–60 років), яке повідомляє про безробіття 
(незалежно від того, чи здійснювався пошук роботи) 

17 

Оцінка чисельності населення, яке повідомляє про 

сукупний щомісячний дохід домогосподарства на 
одну особу менше 9 566 грн (місячний прожитковий 
мінімум станом на листопад 2025 року) 

91 

Оцінка чисельності населення, яке повідомляє про 

відсутність доступу до належного житла 
31 

Джерело: складено автором на основі [146]. 

За даними експертних оцінок фахівців МОМ (табл. 2.8), можна побачити, 

що  доволі значна частина ВПО має проблеми з доступом до належного житла та 

спроможністю задовільняти базові потреби; більше 90% - фактично проживають 

за межею бідності. Для 17% ВПО Кіровоградщини є актуальною проблема 

безробіття, що є свідченням їх невисокої конкурентоспроможності на 

регіональному ринку праці. При цьому, за даними Кіровоградського обласного 

центру зайнятості, послуги Державної служби зайнятості в регіоні отримали 

3674 ВПО, з яких 418 було працевлаштовано з компенсацією роботодавцям 
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витрат на оплату праці [123, с. 6]. 

Згідно з розгорнутою інформацією щодо надання послуг ДСЗУ в регіонах 

України (додаток В), у 2024 р. в області було працевлаштовано 1243 особи з -

поміж ВПО, що майже втричі перевищує показники попереднього періоду (при 

загальній кількості 3445 внутрішньо переміщених осіб, які отримували послуги).  

Результати численних опитувань та аналітичних звітів свідчать, що 

внутрішньо переміщені особи (ВПО) стикаються зі специфічними бар’єрами у 

процесі реалізації своєї зайнятості. До найбільш вагомих серед них належать 

такі:  

- ВПО, які обіймали посади в підприємствах, установах, організаціях 

державного сектору, часто залишаються не звільненими, проте їхній дохід 

суттєво урізаний внаслідок перебування на простої, а сприяння у забезпеченні 

роботою не завжди здійснюється; 

- наявні упередження роботодавців, пов’язаних зі звільненням осіб у 

зв’язку з поверненням ВПО до покинутого місця проживання; 

- низькооплачуваність або важкі умови праці; 

- відсутність роботи за наявною кваліфікацією і досвідом роботи; 

- складний психологічно-емоційний стан багатьох ВПО [4, с. 6]. 

Водночас, присутність ВПО в регіоні є драйвером пожвавлення ситуації на 

ринку праці, що може створити продуктивну конкуренцію між пошукачами 

роботи, стати способом покриття кадрового дефіциту (у разі його наявності на 

місцевому ринку праці) та джерелом розвитку сучасних форм зайнятості, 

оскільки, опинившись в непростих життєвих обставинах, ВПО, прагнучи 

компенсувати свої економічні втрати (хоча б частково), є більш гнучкими, вони 

частіше за місцевих жителів готові до кар’єрних трансформацій та вибору нових 

форм зайнятості. Крім того, чинні в Україні програми державної підтримки ВПО, 

зокрема ваучерна підтримка навчання, перенавчання та гранти на створення 

власної справи, додатково сприяють не лише оновленню їх навичок відповідно 

потреб ринку праці, але й підсилюють їх готовність до інноваційних форм 

зайнятості.  
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З огляду на це, стратегічного значення набуває розробка програм активної 

підтримки зайнятості ВПО на основі адаптивних цифрових технологій навчання, 

«цифрової безбар’єрності»,  що сприятиме їхній швидкій професійній інтеграції 

у громадах. Методичні аспекти цього процесу деталізовано у п. 3.1 

Тенденції українського ринку праці останніх років підтверджують стрімке 

збільшення кількості ветеранів та учасників бойових дій, які реінтегруються в 

цивільне середовище. Повернення цієї категорії до активної зайнятості 

супроводжується або продовженням попереднього професійного шляху, або 

радикальною зміною сфери діяльності, зокрема через самозайнятість. 

Враховуючи безпекові обмеження щодо оприлюднення повної статистичної 

інформації, подальший аналіз базуватиметься на доступних репрезентативних 

даних 

Так, за даними Міністерства у справах ветеранів України станом на 

01.03.2026 р. до відповідного реєстру внесено 1761405 ветеранів війни (на 

початок 2025 р. кількість ветеранів становила 1,2 млн осіб), а за оцінками 

експертів по завершенню війни вони становитиме (зокрема, з членами їхніх 

родин) 5-6 млн осіб. При цьому близько 70% ветеранів мали офіційне 

працевлаштування до мобілізації і, за оцінками, фахівців, більше половини 

матиме потребу в працевлаштуванні після повернення до цивільного життя [124; 

121; 71]. Як видно з даних таблиці, представленої у додатку Г, у 2024 р. послуги 

Державної служби зайнятості отримували 15246 ветеранів, з яких 12672 мали 

статус безробітного (для порівняння – у січні 2023 р. серед зареєстрованих 

безробітних в Україні кількість УБД, ветеранів становила 1,0 тис. осіб). Лише 

третина з них (3218 осіб) були працевлаштовані і тільки близько 10% були 

охоплені програмами навчання (отримали ваучер на навчання та проходили 

професійне навчання).  

По Кіровоградській області ці показники відповідно становили: 

- кількість УБД, ветеранів, які отримували послуги служби зайнятості у 

2024 р. – 391 особа, з них мали статус безробітного – 359 осіб; 

-  працевлаштовано – 100 осіб% 
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- охоплено програмами навчання (отримали ваучери та проходили 

професійне навчання) – 19 осіб (лише 5,2% від загальної кількості тих, хто має 

статус безробітного ) [120].  

Загалом реінтеграція ветеранів у цивільний сегмент ринку праці 

супроводжується низкою фізичних, психологічних та соціальних бар’єрів, серед 

яких найбільш вагомими є складність адаптації до невійськового середовища, 

гостра потреба у перекваліфікації та дефіцит інклюзивної інфраструктури. 

Значна частина звільнених зі служби ветеранів та ветеранок стикається з 

суттєвими труднощами на етапі пошуку роботи. Зокрема, результати 

дослідження, проведеного Українським ветеранським фондом Мінветеранів 

спільно з платформою robota.ua у березні-травні 2025 р., підтверджують 

складність цієї проблематики: понад 57% респондентів констатували наявність 

критичних бар’єрів у процесі працевлаштування [84]. Найбільш поширеними 

бар'єрами на думку респондентів є такі [84]: 

- невідповідність заробітної плати потребам (37,3 %); 

- проблеми з фізичним здоровʼям (36,3 %); 

- власний психоемоційний стан (25,5 %); 

- дискримінація (23,3 %). 

Отже, для успішної реінтеграції ветеранів у цивільне життя на державному, 

регіональному та локальному рівнях необхідно впроваджувати дієві програми 

безбар’єрності. Забезпечення ветеранам гідної заробітної плати, здатної 

задовольнити їхні актуальні потреби, може базуватися на залученні цієї категорії 

до сфер інноваційної цифрової зайнятості через розвиток відповідних цифрових 

та професійних компетенцій. 

Відомо, що цифрова трансформація економіки безпосередньо впливає на 

ринок праці, змінюючи структуру зайнятості. З одного боку, автоматизація 

виробництва  та  розвиток  штучного  інтелекту  зменшують  потребу  в  ручній 

праці, що може призводити  до  скорочення  робочих місць у традиційних 

галузях. З іншого  боку,  з’являються нові професії, пов’язані з розробкою та 

впровадженням цифрових технологій [170]. 
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З метою визначення потенціалу регіонів України до розвитку цифрової 

зайнятості та підтримки інноваційних зрушень на ринку праці пропонуємо 

запровадити регіональний індекс готовності до цифрової зайнятості (ІГЦЗ), 

визначення якого передбачає проведення експертної оцінки спроможності 

регіонів України за блоками індикаторів (за авторською методикою).  

Формування та реалізація методики комплексної експертної оцінки 

регіональної готовності до цифрової зайнятості (на основі розрахунку ІГЦЗ), що 

нами пропонується, передбачає такі етапи:  

Перший етап. Визначення структури регіонального ІГЦЗ на основі 

формування системи показників за блоками спроможності. 

Другий етап. Добір однорідного складу експертної групи. 

Третій етап. Проведення експертного оцінювання (поєднання 

аналітичного способу та інтерв’ювання). 

Четвертий етап. Статистична обробка даних та перевірка достовірності 

за коефіцієнтом варіації. 

П’ятий етап. Розрахунок інтегрального Індексу готовності до цифрової 

зайнятості (ІГЦЗ). 

Шостий етап. Кластеризація регіонів за отриманими значеннями індексу. 

Сьомий етап. Висновки і пропозиції щодо впровадження результатів 

оцінки індексу готовності до цифрової зайнятості. 

Структура регіонального індексу готовності до цифрової зайнятості 

визначатиметься такими блоками показників: 

1. Технологічна спроможність 

1.1. Наявність високошвидкісного інтернету та мобільного покриття.  

1.2. Доступність хмарних сервісів, цифрових платформ та IT-хабів. 

1.3. Логістична підтримка для гібридної роботи. 

1.4. Рівень енергостійкості регіону як основи доступу до мережі Інтернет 

та цифрових платформ. 

1.5. Доступність он-лайн послуг для ведення бізнесу та провадження 

цифрової зайнятості. 
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2. Кадрова спроможність 

2.1. Рівень цифрової грамотності населення. 

2.2. Відсоток працівників, задіяних в формах цифрової зайнятості. 

2.3. Кількість закладів освіти та навчальних центрів, що проводять 

навчання цифровим навичкам. 

2.4. Програми освіти дорослих в сфері розвитку цифрових навичок.  

3. Спроможність економіки 

3.1. Частка вакансій на ринку праці, що передбачають наявність 

розвинутих цифрових навичок. 

3.2. Рівень заробітної плати за «цифровими» спеціальності та професіями.  

3.3 Кількість суб’єктів господарювання із цифровими бізнес-моделями. 

4. Інституційна спроможність 

4.1. Наявність в стратегічних документах пріоритету цифровізації.  

4.2. Значення Індексу цифрової трансформації регіону. 

4.3. Наявність регіональних проєктів, програм підтримки цифрової 

зайнятості. 

Зазначені показники будуть враховуватись у вигляді експертних оцінок на 

основі індивідуального методу, що полягає в тому, що кожний експерт дає свою 

оцінку незалежно від інших, а потім ці оцінки за допомогою статистичних 

методів об’єднують у загальну. Враховуючи різнородність наведених показників 

пропонуємо під час експертної оцінки поєднувати два способи: аналітичний 

(експерт має змогу завчасно ознайомитись із відповідними статистичними, 

аналітичними звітами по окремих регіонах, стратегічними документами тощо) та 

інтерв’ювання (опитування експертів з використанням опитувального листа 

експерта, представленого у додатку Д, що заповнюється з урахуванням 

інформації отриманої в аналітичний спосіб). 

Для проведення оцінювання пропонується обирати однорідний склад 

експертів, що будуть представляти різні сфери (бізнес, наука, громадський 

сектор, ОМС тощо). 

Для висловлення думки експертів за переважною кількістю складників 
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ІГЦЗ будемо використовувати кількісні параметри (бальну шкалу), а для 

розрахунку узагальненої думки здійснювати розрахунок середніх величин 

(проста середня арифметична) за кожним показником для кожного регіону.  

Для показників 2.4 «Програми освіти дорослих в сфері розвитку цифрових 

навичок», 4.1 «Наявність в стратегічних документах пріоритету цифровізації» та 

4.3 «Наявність регіональних проєктів, програм підтримки цифрової зайнятості»  

виставляється якісна оцінку («так», «ні»), що в підсумку кожної окремої анкети 

експерта перетворюється відповідно в 1 або 0 балів. 

Після заповнення експертами анкет обов’язковим етапом методики 

визначення регіонального ІГЦЗ є розрахунок достовірності отриманої експертної 

думки з використанням коефіцієнта варіації (V), який вираховується за 

формулою: 

                                      С =σ·100% / М,                                               (2.1) 

де σ – середнє квадратичне відхилення; 

М – середнє арифметичне значення.  

Усталена практика використання методу експертних оцінок свідчить, що 

коефіцієнт варіації >30% означає неправильний підбір експертної групи, високу 

її неоднорідність та неможливість вважати отриманий результат значимим.  

З урахуванням того, що середня мінімальна сума балів набрана конкретним 

регіоном на основі опитувального листа в додатку Д (гіпотетично) може 

дорівнювати 0, а максимальна – 51, середню кількість балів за всіма анкетами по 

регіону переведемо  в індексні значення за такою формулою: 

                                     ІГЦЗ = N:Nmax,                                                    (2.2) 

де N –  фактична середня кількість балів за анкетами всіх експертів по 

окремому регіону; 

Nmax – максимально можлива середня кількість балів за анкетами всіх 

експертів по окремому регіону (в нашому варіанті – 51 бал).  

За результатами експертного оцінювання вважаємо за доцільне розподілити 
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регіони України по готовності до цифрової зайнятості на 4 групи: 

- регіони цифрового лідерства (значення індексу: 0,85 - 1,0);  

- регіони цифрової трансформації (значення індексу: 0,61- 0,84); 

- потенційно адаптовані регіони (значення індексу: 0,26 - 0,6);  

- регіони з базовим рівнем готовності (значення індексу: 0 - 0,25). 

На етапі апробації даної методики до процесу оцінювання було долучено 

15 експертів зі сфери науки, ОМС, бізнесу, які представляли чотири області 

Центральної України (Кіровоградську, Вінницьку, Полтавську, Черкаську). 

Коєфіцієнт варіації отриманих експертних оцінок, розрахований за формулою 

(2.1) становив 14 %, що дозволяє розглядати їх як достовірні. База оцінювання  – 

фактичні дані регіонів України за 2024 р.  

Результати апробаційного групування регіонів України за рівнем 

готовності до розвитку цифрової зайнятості представлено у таблиці 2.9:  

- перша колонка таблиці містить назву кластера, яка вказує на статус 

регіону в процесі цифровізації (від лідерів до тих, хто перебуває на початковому 

етапі); 

- друга колонка відображає перелік конкретних областей, що увійшли до 

відповідної групи на основі розрахунків індексу ІГЦЗ  (додаток Е); 

- третя колонка таблиці містить коротку якісну характеристику кластеру: 

вона пояснює, якими саме перевагами володіє цей кластер або з якими 

проблемами стикається (інформація про кількісні значення регіональних ІГЦЗ 

наведено у додатку Е).  

Прикладне значення запропонованої методики полягає у можливості 

використання інтегрального показника ІГЦЗ та його структурних компонентів як 

об’єктивного інструментарію для розробки стратегій розвитку регіонів і громад. 

На основі отриманих значень стає можливим визначення пріоритетів адаптивних 

кадрових стратегій, методичні підходи до яких деталізовано у підрозділі 3.2. Крім 

того, це дозволяє формувати цільові програми зайнятості, що враховують 

специфіку технологічної, кадрової та інституційної спроможності конкретних 

територій до інноваційної трансформації ринку праці.  
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Таблиця 2.9. 

Результати кластеризації регіонів України за значенням Індексу готовності до цифрової зайнятості 

Кластер  Регіони України Характеристика кластеру 

1 2 3 

Регіони 
цифрового 

лідерства 

Львівська, 
Дніпропетровська, 

Харківська,  
Вінницька 

До цієї групи належать регіони, які характеризуються комплексним розвитком 
усіх складових індексу. Для них притаманні високий рівень розвитку 
цифрової інфраструктури, широке покриття швидкісним Інтернетом, 

наявність IT-хабів, цифрових платформ, сервісів електронного врядування. 

Такі регіони мають значну концентрацію працівників, зайнятих у цифрових 

видах діяльності, розвинену систему підготовки кадрів, мережу освітніх і 
навчальних центрів, а також високий попит на фахівців із цифровими 

навичками.  

Для регіонів цифрового лідерства характерна активна інституційна підтримка 
цифрової трансформації, включення цифровізації до стратегічних документів 

розвитку. 

Регіони цифрової 

трансформації 

Київська,  

Івано-Франківська, 
Волинська,  
Хмельницька,  

Черкаська,  
Житомирська,  

Рівненська,  
Одеська 

Ця група охоплює регіони, які мають передумови для розвитку цифрової 
зайнятості, однак окремі складники індексу залишаються недостатньо 
розвиненими. Такі регіони характеризуються наявністю базової цифрової 

інфраструктури, відносно високим рівнем цифрової грамотності населення та 

зростанням кількості вакансій, що потребують цифрових навичок. 

Водночас, у цих регіонах можуть спостерігатися диспропорції між попитом 
на цифрові компетентності та можливостями системи освіти. Регіони 

цифрової трансформації мають потенціал швидкого переходу до групи 
цифрових лідерів за умови активізації інвестицій у цифрову інфраструктуру, 

освіту та підтримку інноваційного бізнесу. 
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Продовження таблиці 2.9. 

1 2 3 

Потенційно 
адаптовані 

регіони 

Закарпатська,  
Полтавська,  

Чернігівська,  
Чернівецька, 
Кіровоградська,  

Сумська,  
Тернопільська,  

Херсонська,  
Запорізька 

До цієї групи належать регіони, які мають окремі передумови для розвитку 
цифрової зайнятості, однак їхня реалізація є обмеженою через недостатній 

рівень технологічної, кадрової або інституційної спроможності. 

Для таких регіонів характерними є фрагментарний розвиток цифрової 
інфраструктури, невисокий рівень цифрової грамотності населення, 

обмежений попит на працівників із цифровими навичками. Економіка цих 
регіонів зазвичай орієнтована переважно на традиційні види діяльності, а 

частка суб’єктів господарювання із цифровими бізнес-моделями є 
невисокою. Інституційна підтримка цифровізації часто має декларативний 

характер і не супроводжується достатнім фінансуванням або практичною 
реалізацією програм. 

Потенційно адаптовані регіони можуть покращити свої позиції завдяки 
розвитку цифрової інфраструктури, залученню інвестицій, стимулюванню 

цифрового підприємництва та розширенню програм навчання населення.  

Регіони з базовим 
рівнем готовності 

Донецька,  
Луганська,  

Миколаївська 

Для регіонів цього кластера характерні слабкий розвиток цифрової 
інфраструктури, обмежене покриття швидкісним Інтернетом, низька 

доступність цифрових сервісів та недостатня енергостійкість; обмежені 
можливості для навчання цифровим навичкам і незначна частка 

працівників, зайнятих у цифрових формах праці. Ринок праці залишається 
переважно орієнтованим на традиційні галузі, відсутня системна 

регіональна політика у сфері цифровізації. Ці регіони потребують 
першочергових інвестицій у базову цифрову інфраструктуру, розвиток 
людського капіталу та формування інституційних умов для цифрової 

трансформації. 

Джерело: розроблено автором. 
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Апробація запропонованої методики та проведена на її основі 

кластеризація регіонів за значенням ІГЦЗ (табл. 2.9, додаток Е) дали змогу 

констатувати наступне.  

По-перше, в процесі апробації методики виявлено суттєву міжрегіональну 

цифрову асиметрію. Розрахунок ІГЦЗ чітко демонструє нерівномірність 

інноваційного розвитку територій України. Виокремлення «Регіонів цифрового 

лідерства» (Львівська, Дніпропетровська область тощо) свідчить про 

формування потужних цифрових хабів, де критична маса технологічної 

інфраструктури та кадрового потенціалу створює синергетичний ефект. 

Натомість наявність груп «потенційно адаптованих» та регіонів з «базовим 

рівнем» підтверджує ризик посилення цифрового розриву, що може призвести 

до відтоку людського капіталу в більш розвинені центри. 

По-друге, методика забезпечила діагностику «вузьких місць» у структурі 

зайнятості. Завдяки блочній структурі індексу (технологічна, кадрова, 

економічна та інституційна спроможність), аналіз дозволяє ідентифікувати, що 

саме гальмує трансформацію конкретного регіону. Наприклад, для «регіонів 

цифрової трансформації» (Київська, Одеська обл.) характерним є дисбаланс між 

наявною інфраструктурою та темпами адаптації системи освіти, що дає сигнал 

органам влади про необхідність акценту на програмах навчання дорослих (Life-

long learning). 

По-третє, методика дозволила оцінити інституційну готовність та 

енергостійкість територій, що є критичним для життєздатності дистанційних і 

гібридних форм праці в умовах воєнних викликів.  

Зрештою, відзначимо, що результати апробації зазначеної методики мають 

прогностичну цінність для державної політики, обґрунтовуючи перехід від 

уніфікованих рішень до диференційованого регулювання ринку праці: від 

підтримки високотехнологічного експорту в хабах до першочергових інвестицій 

у цифрову грамотність у прифронтових і депресивних регіонах. 
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2.3 Нові форми та траєкторії цифрової зайнятості (на прикладі ІТ-

сфери) 

 

Останніми роками на ринку праці України під впливом процесів 

цифровізації та воєнного стану поширюються нові моделі траєкторій та форм 

цифрової зайнятості в Україні, що зумовлює трансформацію традиційних 

моделей трудової діяльності та появу гнучких, децентралізованих форм 

соціально-трудових відносин. Цифровізація економіки обумовлює інноваційні 

зміни на національному ринку праці України, його регіональних, галузевих та 

професійних сегментах. Однією з таких актуальних змін стає поширення 

платформної економіки, що ведеться через цифрові (онлайн-) платформи та 

відповідного виду зайнятості. Платформна зайнятість включає в себе всі дії, які 

здійснюються особою за допомогою або на цифровій платформі з наміром 

отримати оплату або прибуток [132, с. 3]. 

Теоретичні аспекти платформної зайнятості висвітлено у розділі 1, проте 

аналіз сучасних інноваційних зрушень потребує класифікаційного уточнення її 

форм і типів (рис. 2.7) на основі узагальнення бізнес-практик. 

 

 Рис. 2.7. Класифікація форм та типів платформної зайнятості як 

прояву цифровізації економіки на ринку праці 

Джерело: складено автором на основі [132]. 

 

ПЛАТФ ОРМ НА  ЗА ЙНЯТІСТЬ  

Ф ОРМ И  ТИПИ  

- праця на цифровій платформі як самозайнятого;  
- зайнятість на цифровій платформі як найманого 
працівника;  
- неоплачувана праця стажерів на цифровій 
платформі; волонтерська праця стажерів на цифровій 
платформі; 
- інша робоча діяльність, що виконується на 
цифровій платформі або завдяки її використанню. 

- онлайн-занятість  
(хмарна зайнятість, 
 онлайн-фріланс,  
краудворк тощо); 

- геолокаційна платформна 
зайнятість (таксі, доставка, 
готельні послуги тощо) 
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Представлені на рис. 2.7 форми та типи платформної зайнятості в 

подальшому можуть бути використані при дослідженні тенденцій трансформації 

зайнятості в Україні. 

Експерти Світового банку у своїх звітах станом на 2022 рік 

охарактеризували 545 найкрупніших Інтернет-платформ для гіг-зайнятості по 

всьому світу: їхні штаб-квартири розташовані у 63 країнах, а працівники та 

клієнти платформ знаходяться у 186 країнах. Дані свідчать, що майже ¾ (72,8%) 

платформ є регіональними чи локальними, тобто такими, що пов'язують 

роботодавців і працівників з однієї чи кількох країн у межах одного регіону. У 

сукупності на країни з низьким і середнім рівнем доходу припадає 40% 

платформного трафіку, і лише 22% відвідувачів платформ – із країн із рівнем 

доходу, вищим за середній. 

Це свідчить, що платформна зайнятість як нестандартна форма зайнятості 

зі значним потенціалом прекаризації (збільшення частки людей, зазвичай 

малозабезпечених та/або низькооплачуваних, які не мають постійної роботи, 

заробітку та доходу, а також соціальних гарантій, професійних і кар'єрних 

перспектив), найпоширеніша саме серед країн із перехідними економіками або 

економіки яких активно розвиваються [132, с. 6]. 

Як показує вітчизняна практика, на сьогодні у платформному сегменті 

національної економіки України, єдиною сферою, де здійснюється спеціальне 

законодавчо-правове регулювання, є сфера інформаційно-комунікаційних 

технологій, тобто ІТ-сектор. Першим законодавчим кроком стало прийняття 

Закону № 1667, що набув чинності 14 серпня 2021 р., і яким було створено 

«Дія.City» (https://city.diia.gov.ua/) – організаційноправовий простір для ведення 

IT-бізнесу в Україні, що передбачає спрощені регуляторні умови та спеціальний 

режим оподаткування для ІТ-компаній і фахівців [132, с. 10]. 

ІТ-сектор України впродовж останніх років став одним із стратегічно 

важливих секторів економіки, провідним експортером послуг та потужним 

драйвером інновацій, що сприяє модернізації національної економіки [15, с. 47]. 

Саме цей сегмент ринку праці України є тим, що безпосередньо активізує 
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процеси цифровізації економіки, одночасно міняючи формати зайнятості, оплати 

праці та характер трудових відносин в цілому.  

ІТ-галузь є одним із найбільш динамічних секторів економіки, розвиток 

якого безпосередньо пов’язаний із цифровими технологіями. Саме у цій сфері 

найраніше виникають нові форми зайнятості, професії та моделі організації 

праці, які згодом поширюються на інші галузі економіки. Вона виступає 

своєрідним «пілотним майданчиком» для впровадження цих інноваційних 

моделей праці. 

Не дивлячись на проблеми, пов’язані з війною, український ІТ сектор 

вистояв і наразі набирає обороти, щоб впевнено рухатися вперед застосовуючи 

цифрові технології. Динаміка експорту ІТ-послугу в Україні за 2021-2025 рр. 

представлена на рис. 2.8. Так, за 11 місяців 2025 року експорт ІТ-послуг приніс 

до бюджету країни 5,97 млрд доларів, за рік сума зросла на 2,4%. Втім це на 3% 

менше, ніж у 2021, та майже на 10% менше, ніж у піковому 2022 році [206]. 

 

Рис. 2.8. Динаміка експорту ІТ-послуг в Україні у 2021-2025 рр.,         

млрд дол. 

Джерело: складено автором на основі [206]. 

Наразі на ІТ-послуги припадає 42% від усього експорту послуг. В 

загальному обсязі експорту України на ІТ припадає 12% (для порівняння, за 11 

місяців 2022 р. цей показник становив 45,4%) [206]. 

Кількість юридичних осіб в ІТ-секторі України станом на 2024 р. становила 
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8600, зокрема, кількість активних ІТ-компаній в Україні у 2024 р. склала 2118. За 

структурою бізнес-моделі українські компанії поділилися наступним чином: 47% 

– аутсорсингові, 31% – продуктові, 19% – змішані та 3% – аутстафінгові. З 2022 

р. кількість компаній у галузі зменшується через зниження кількості замовлень, 

військові ризики, а також обмеження у виконанні контрактів [15, с.48]. 

Кількість ФОПів зареєстрованих за ІТ-КВЕДами за останні десять років в 

Україні зросла у 2,77 раз та у 2025 р. становила 248 000. У 2022 р. на ринку ІТ 

працювала найбільша кількість фізичних осіб – 272800, кількість яких поступово 

скорочувалася у наступні роки через повномасштабне вторгнення. У 2024 р. 73% 

українських айтівців працювали за ФОП-моделлю (у 2022 р. їх кількість 

становила 87%).  Близько 6% були оформлені за КЗпП, ще 1% – як гігконтрактори 

[167]. 

За даними Мінцифри, кількість гіг-контракторів останнім часом зростає. 

Деякі ІТ-компанії теж декларують відхід від роботи з ФОПами й перехід до 

інших форм співпраці з ІТ-фахівцями [162]. 

Станом на кінець грудня 2025 р. в Україні ведуть діяльність 2062 активних 

верифікованих ІТ-компаній. 46 % з них – аутсорсингові, 31 % – продуктові, 2 % 

– аутстафінгові, решта мають змішану бізнес-модель. За версією провідної 

української спільноти фахівців з програмного забезпечення (DOU), 40 із 50 

найбільших ІТ-компаній України є резидентами «Дія.City», які сплатили понад 

31 млрд грн податків за 11 місяців. У секторі задіяні 303 тис. спеціалістів. З них 

245 тис. живуть і працюють в Україні, що на 2,9 % більше, ніж у 2024 р. Кількість 

українських фахівців за кордоном зменшилася на 10 % і становить 58 тис., тоді 

як торік їх було 62–64 тис. За 10 місяців 2025 р. в Україні зареєстровано 18,6 тис. 

нових ФОПів у сфері ІТ, майже стільки ж, скільки й за аналогічний період 2024 

року [191]. 

Зменшення кількості ІТ-компаній та кількості ФОПів в останні роки 

призвели до відповідного скорочення кількості зайнятих ІТ-фахівців у галузі. У 

2024 р. їх налічувалося 302 тис. осіб., що менше від довоєнного пікового 

показника початку 2022 р. майже на 35 тис. працівників. 
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Якщо звернутись до даних державної статистики та проаналізувати 

середньооблікову кількість працівників за видом економічної діяльності 

«Інформація та телекомунікації» (табл. 2.10), то видно, що частка цієї сфери за 

питомою вагою в структурі національної економіки є доволі не значною (0,31-

0,35%).  

Таблиця 2.10.  

Середньооблікова кількість штатних працівників за видом економічної 

діяльності «Інформація та телекомунікації» в Україні  

за 10 місяців 2025 р. 

Вид діяльності 
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Середньооблікова 

кількість 

штатних 

працівників тис. 

осіб  

13236 132497 132901 132490 131743 130852 130562 128915 128318 128652 

У тому числі - 

Інформація та 

телекомунікації 

 

407 415 441 450 435 445 453 445 447 449 

Частка у 

загальній 

чисельності 

зайнятих,% 

0,31 0,31 0,33 0,34 0,33 0,34 0,35 0,35 0,35 0,35 

Джерело: складено автором на основі [42]. 

 

При цьому, галузь демонструє стійке зростання середньооблікової 

кількості штатних працівників, так 10 місяців 2025 р. вона зросла з 407 тис.  осіб 

до 449 тис. осіб або на 10,3%. Що, зокрема, може ідентифікуватись, як 

розширення частки зайнятості в інноваційних видах економічної діяльності.  

Вивчаючі особливості зайнятості в ІТ-сфері, зупинимось на огляді такої 

важливої характеристики як заробітна плати, використовуючи різні джерела 

інформації (державні та галузеві). Традиційно, рівень винагороди за працю в цій 

сфері є вищим середнього по економіці. Наведені дані (табл. 2.11) свідчать про 

зростаючу динаміку темпів заробітної плати в галузі та доволі високу її 

конкурентоспроможність відносно середнього по економіці рівня оплати праці в 
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Україні. Це можна пояснити впливом низки чинників, серед яких, зокрема: 

зростання попиту на ІТ-фахівців в умовах розвитку цифрової економіки на фоні 

відчутного їх дефіциту; створення галуззю високої доданої вартості та її 

орієнтація на зовнішні ринки (а отже, й на стандарти оплати праці, які на них 

діють). 

Таблиця 2.11. 

Динаміка середньої заробітної плати в ІТ-сегменті ринку праці 

України 

Показник 

Роки Темп 

приросту 

2025 до 

2021 

2021 2022 2023 2024 2025 

Середньомісячна 

заробітна плата 

штатних працівників, 

грн 

14014 14847 17442 21473 25946 1,52 

Середньомісячна 
заробітна плата 

штатних працівників 

за видом діяльності 

«Інформація та 

телекомунікації», грн 

25530 30829 37946 52745 67222* 2,63 

Індекс 

співвідношення 

галузевої СЗП із 

середньою по 

економіці 

1,82 2,08 2,18 2,46 2,59 - 

Медіана зарплати 

(разом з бонусами) за 

даними порталу 

DOU, дол США** 

2800 2600 2600 2500 2700 0,96 

*Примітка: наведено дані за липень. 

**Примітка: станом на грудень.  

Джерело: складено автором на основі [122; 181]. 

 

За даними порталу DOU, медіанна зарплата ІТ-фахівців та їх витрати 

розрізняються за віком [181]: 

вік до 20 років – медіанна зарплата 750 дол. США; витрачають більше, ніж 

заробляють - 12%; 
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вік 21–25  – відповідно 1700 дол. США та 10%; 

вік 26–30  – 2800 дол. США та 11%; 

вік 31–35  – 3500 дол. США та 10%; 

вік 36–40  – 3750 дол. США та 11%; 

вік 41–45  – 4000 дол. США та 10%; 

вік 46–50  – 3800 дол. США та 13%; 

вік 51 і більше  – 3100 дол. США та 14%. 

Безумовно, диференціація рівнів оплати праці значною мірою зумовлена 

професійним досвідом фахівців та наявним у них набором компетентностей (як 

hard skills, так і soft skills).  

В умовах цифровізації вимоги до динамічного оновлення компетенцій 

працівників постійно зростають Так, за даними Світового економічного форуму, 

частка основних професійних навичок працівників, які зміняться протягом 

найближчих п’яти років (2025-2030) складає в цілому 39% [219]. При цьому, на 

думку роботодавців, основними будуть такі навички [219]: 

- аналітичне мислення (вказали 69% опитаних роботодавців); 

- стійкість, гнучкість та оперативність (67%); 

- лідерство та соціальний вплив (61%); 

- креативне мислення (57%); 

- мотивація та самосвідомість (51%). 

При цьому 45% роботодавців в якості важливих для своїх працівників 

навичок називають вміння працювати з АІ та великими даними, 25% – наявність 

компетентностей для роботи в мережі та у сфері кібербезпеки. Частка 

роботодавців, які вважають, що важливість цих навичок в перспективі 

зростатиме, становить відповідно 87% та 70% [219]. 

На основі аналізу близько 300 описів наявних вакансій на українських 

платформах пошуку роботи, (Work.ua, robota.ua) було визначено ТОП-10 

навичок, компетентностей в цілому для сфери зайнятості в Україні та ІТ-сфери 

станом на початок 2026 р. , які відображено у таблиці 2.12.  
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Таблиця 2.12. 

ТОП-10 затребуваних навичок на ринку праці України (за результатами 

авторського огляду сайтів з пошуку роботи) 

№ Навичка / компетенція 
Частота 

згадування у 
вакансіях* 

Характеристика 

1 2 3 4 

загалом для економіки 

1 Комунікаційні навички 70–80% Вміння ефективно спілкуватися з клієнтами, 
колегами, керівництвом 

2 Відповідальність 60–75% 
Здатність самостійно виконувати завдання та 
дотримуватись строків 

3 Робота в команді 55–70% Вміння співпрацювати в колективі та 
взаємодіяти між підрозділами 

4 Цифрова грамотність 50–65% 
Володіння офісними програмами, CRM, 
онлайн-сервісами, цифровими платформами 

5 Стресостійкість 45–60% Здатність працювати в умовах навантаження та 
невизначеності 

6 Адаптивність і 
гнучкість 

40–55% Готовність швидко освоювати нові процеси, 
технології та формати роботи 

7 Аналітичне мислення 35–50% 
Вміння аналізувати інформацію, працювати з 
даними, ухвалювати рішення 

8 Навички роботи з AI та 
автоматизацією 

20–35% Використання ChatGPT, Copilot, CRM-ботів, 
інструментів автоматизації 

9 Клієнтоорієнтованість 30–45% 
Вміння працювати із запитами клієнтів та 
підтримувати якість сервісу 

10 
Самоорганізація та 
тайм-менеджмент 

30–40% 
Планування власної роботи, особливо в 
дистанційному форматі 

для ІТ-сфери 

1 Англійська мова 75–85% 
Необхідна для роботи з документацією, 
міжнародними командами та клієнтами 

2 
SQL та робота з базами 
даних 

65–75% 
Вимагається для backend, data, QA, аналітики та 
DevOps 

3 Git (GitHub / GitLab) 60–70% 
Базовий інструмент командної розробки та 
контролю версій 

4 JavaScript / TypeScript 55–65% 
Найбільш затребувані мови для frontend і full-
stack розробки 

5 Python 45–60% 
Популярний для backend, data science, AI/ML, 
автоматизації та QA 

6 Docker / Kubernetes 40–55% 
Широко використовуються для контейнеризації 
та хмарної інфраструктури 

7 
React / Front-end 
frameworks 

35–50% 
Один із найпоширеніших стеків у frontend-
розробці 

8 
Робота з хмарними 
сервісами (AWS, Azure, 
Google Cloud) 

30–45% 
Особливо затребувана у DevOps, backend та data 
engineering 

9 
Комунікаційні навички 
та робота в команді 

30–40% 
Важливі для взаємодії з клієнтами, 
менеджерами та іншими розробниками 

10 
AI / Machine Learning / 
Prompt Engineering 

15–30% 
Швидко зростаючий напрям, пов’язаний із 
генеративним ШІ та автоматизацією 

Джерело: узагальнено автором на основі інформації сайтів Work.ua, robota.ua. 
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Огляд показав, що в сучасних динамічних умовах дуже затребуваними 

залишаються soft skills (комунікабельність, відповідальність, командна робота, 

адаптивність та стресостійкість) - роботодавці зацікавлені у здатності працівника 

ефективно взаємодіяти в умовах швидких змін, дистанційної роботи та дефіциту 

кадрів. 

Одночасно зростає значення цифрових компетентностей. Навіть для не-ІТ 

вакансій усе частіше вимагається вміння користуватися CRM-системами, 

електронним документообігом, аналітичними сервісами, платформами онлайн-

комунікації та інструментами штучного інтелекту. Особливо швидко зростає 

попит на AI literacy – здатність використовувати інструменти штучного інтелекту 

для виконання робочих завдань. 

Проведений аналіз особливостей ІТ-сегменту ринку праці дозволяє 

зафіксувати на цьому ринку нові форми зайнятості (рис.2.9), що відповідають 

викликам цифрової економіки, змінюють вимоги роботодавця до пошукачів 

роботи та трансформують систему трудових відносин. 

 

Рис.2.9. Форми зайнятості в ІТ-сфері України в умовах цифрової 

економіки 

Джерело: сформовано автором за результатами аналізу.  

 

Наразі точно визначити масштаби поширення зазначених форм зайнятості 

доволі складно не лише через відсутність достовірного статистичного 

інструментарію, але й з огляду на те, що частково, ці форми пов’язані із 

неформальною зайнятістю, частково – із вторинною зайнятістю. Отже, 

цифровий фриланс

гіг-зайнятість

платформна зайнятість

віддалена робота

гібрідна зайнятість
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використаємо опубліковані дані досліджень для ілюстрації присутності даних 

форм зайнятості на ринку праці України. Щодо віддаленої роботи, то за даними 

Інституту стратегічних досліджень України до пандемії 2020 р. дистанційно 

працювали лише 12% українців, а у 2025 р., за даними соціологічного 

дослідження InfoSapiens, така частка зросла у півтора рази [175]. 

Дослідження кадрового порталу Work.ua свідчить, що 45 % шукачів роботи 

прагнуть працювати віддалено. Формат віддаленої роботи особливо актуальний 

для внутрішньо переміщених осіб, жінок із дітьми та людей з інвалідністю. В 

Україні дистанційна робота набула значного поширення в ІТ-секторі, у сферах 

маркетингової діяльності, освіти, клієнтської підтримки тощо [175]. 

Ринок фрилансу в умовах цифровізації є одним із ключових проявів 

трансформації сучасної зайнятості, що відображає перехід до гнучких, 

децентралізованих форм праці. Поширення цифрових платформ, віддалених 

інструментів комунікації та хмарних технологій сприяло формуванню 

глобального ринку праці, де географічні обмеження поступово втрачають 

значення. В Україні розвиток фрилансу особливо активізувався після 2020 року 

та значно посилився в умовах воєнного стану, коли дистанційна робота стала не 

лише зручною, а й необхідною формою економічної активності. 

Інноваційні зміни зайнятості проявляються у зростанні частки 

самозайнятих осіб, розвитку гіг-економіки та підвищенні ролі цифрових 

навичок. Фриланс дозволяє швидко адаптуватися до змін попиту на ринку праці, 

забезпечує додаткові джерела доходу та сприяє інтеграції українських 

спеціалістів у міжнародний економічний простір. Водночас така форма 

зайнятості характеризується нестабільністю доходів, відсутністю соціальних 

гарантій та потребує високого рівня самоменеджменту, що формує нові вимоги 

до якості людського капіталу. 

У контексті макроекономічних змін фриланс виступає важливим фактором 

підвищення стійкості економіки, особливо в кризових умовах. Він забезпечує 

збереження зайнятості навіть за скорочення традиційних робочих місць, сприяє 

розвитку ІТ-сектору та креативних індустрій, а також стимулює інноваційну 
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активність. Таким чином, ринок фрилансу стає невід’ємною складовою цифрової 

економіки, формуючи нову модель трудових відносин, орієнтовану на гнучкість, 

мобільність та глобальну конкурентоспроможність. 

Ринок фрилансу в Україні в умовах війни є доволі стійкість та демонструє 

здатність розвиватися. 2024 рік став переломним для ринку фрилансу в Україні. 

Попри зменшення кількості проєктів на 6,5% (зі 154 тис. до 144 тис.), загальний 

бюджет зріс на 26% із 420 млн грн у 2023 році до 528 млн грн у 2024. Водночас 

кількість фрилансерів збільшилася в Україні у 2024 р. на 14,4% та склала  904 

тисячі. Замовників також стало більше: їхня кількість зросла на 11,6%, 

досягнувши 269 тисяч [21]. 

У 2024 році ринок фрилансу став більш мультимедійним. Дизайн та арт 

утримують першість із часткою у 29,1%. Ця категорія показала 10,4% приросту 

фрилансерів, підтверджуючи стабільний попит на візуальний контент. Аудіо та 

відео стали лідерами зростання, збільшившись на рекордні 29,5%. Це пов’язано 

зі зростанням популярності відеоконтенту для маркетингу та розваг. 

«Фотографування» стало абсолютним лідером 2024 року, демонструючи 

зростання проєктів на 56,25%, бюджетів на 68,84%. Кількість проєктів за 

напрямом «Фільмування» збільшилася на 38,62%, а бюджети - на 36,02%, що 

підкреслює важливість відеоконтенту для бізнесу. «Аудіо та відеомонтаж» 

залишаються важливими послугами зі зростанням проєктів на 21,87% та 

бюджетів на 46,93%. 

Український фриланс у 2025 році увійшов у парадоксальну фазу: кількість 

опублікованих проєктів знизилася на 10,4%, але бюджет усіх опублікованих 

проєктів зріс на 16,7% ( з 528 млн грн до 616 млн грн). Водночас ринок не 

«стискається» за людьми: кількість замовників, зареєстрованих за рік, зросла на 

10,5%, а фрилансерів на 22,1%. Це означає, що замовлень стає менше, 

конкуренції більше, а гроші концентруються в дорожчих завданнях [21]. 

Форма гіг-зайнятості зайнятості офіційно з’являється на українському 

ринку праці у 2021 р. з прийняттям закону № 1676, що регламенту поняття:  «гіг-

спеціаліст» – фізична особа, яка за гіг-контрактом є підрядником та/або 
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виконавцем; «гіг-контракт» – цивільно-правовий договір, за яким гігспеціаліст 

зобов’язується виконувати роботи відповідно до завдань резидента «Дія.Сіті» як 

замовника, що своєю чергою зобов’язується їх оплачувати та забезпечувати 

гігспеціалісту належні умови роботи та соціальні гарантії [132, с. 11].  

Про успішність діяльності платформи «Дія.City» свідчить динаміка 

чисельності та показники прибутковості її резидентів. Протягом січня-липня 

2024 р. загальна кількість зареєстрованих українських і «дочок» міжнародних IT-

компаній, зросла в 1,7 раза – з 807 до 1355, при цьому активними з них є 92%. 

Спеціальними умовами оподаткування у вигляді сплати податку «на виведений 

капітал» (9%) замість податку на прибуток (18%) у І півріччі 2024 р. скористалося 

555 резидентів (44%). У цілому за І півріччя 2024 р. резиденти «Дія.City» 

сплатили 8,7 млрд. грн. Податків. В умовах воєнного стану резидентами 

«Дія.City» стали понад 200 «Defense Tech» ІТкомпаній, тобто тих, що займаються 

оборонними технологіями. За даними Асоціації «IT Ukraine», наразі у компаніях-

резидентах «Дія.City» працює понад 77 тис. спеціалістів, а загалом у 

вітчизняному ІТ-секторі – 340 тисяч. Таким чином, платформа «Дія.City» 

охоплює понад 20% ІТ-сектору країни за кількістю працівників і 20-30% – за 

обсягом сплачених податків [132, с. 12]. 

Про поширення гіг-економіки також свідчать такі дані: через платформи 

Glovo, Bolt, Uber та Uklon працюють понад 300 тис. українців, кількість 

зареєстрованих надавачів послуг через платформу для фрілансерів Kabanchik 

збільшилась зі 194 тис. у 2020 р. до більш ніж 300 тис. у 2024 р. [175]. 

За даними порталу DOU у липні 2025 р. в Україні 57% айтівців працюють 

як ФОПи (у 2024 році  - 70%, у 2022 р. - 87%.) Натомість компанії частіше 

використовують оформлення через Дія City (19% проти 12% торік). Оформлюють 

за ФОП-моделлю найчастіше аутстафінгові компанії та компанії невеликого та 

середнього розміру (понад 65% тих, хто тут працює - ФОПи). Через Дія City 

частіше оформлюють співробітників продуктові та сервісні компанії (близько 

20% їхніх фахівців) [181]. 

Для ідентифікації проявів інноваційної трансформації зайнятості на 
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сучасному ринку праці з використанням власного інструментарію та технічно за 

допомогою Google Forms було проведено опитування працівників ІТ-сфери 

Кіровоградської області, яким було охоплено 113 респондентів. Демографічна 

характеристика респондентів: 67% - чоловіки; 33% - жінки. Розподіл 

респондентів за розміром компаній в яких вони працюють представлено 

наступним чином: 

- одноосібна робота, фріланс – 11%; 

- до 10 працівників – 18%; 

- від 10 до 50 працівників – 34%; 

- від 50 до 200  - 29%; 

- від 200 працівників – 8%. 

За результатами опитування визначено, що переважна більшість 

респондентів, що представляють працівників ІТ-сфери Кіровоградської області 

були охоплені форматом віддаленої роботи та цифрового фрилансу. Гіг-

зайнятість, як видно з результатів опитування, в регіоні наразі тільки набирає 

поширення (рис. 2.10). 

 

Рис. 2.10. Відповіді респондентів на запитання «Яка з форм цифрової 

зайнятості була для вас переважною за останні два роки», % від загальної 

кількості респондентів 

Джерело: опитування проведено автором.  

Ті респонденти, які відмітили, що працюють віддалено або за гібридним 

форматом розподілились за формами зайнятості наступним чином: 
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- працюю повністю віддалено – 61%; 

- періодично працюю в офісі – 24% 

- частіше чи завжди працюю в офісі – 15%. 

Відповіді респондентів на запитання «Чи змінився Ваш формат роботи за 

останні 3–5 років?» розподілились наступним чином: так – 17%; частково – 49%; 

ні – 34%. У більшості респондентів зміни формату роботи були пов’язані зі 

зміною співідношення оффлайн-онлайн годин роботи, зміною форми зайнятості.  

За результатами опитування підтверджено високу актуальність для 

працівників оновлення своїх знань, зокрема цифрових, та навичок на вимогу 

ринку праці (рис. 2.11) 

 

Рис. 2.11. Відповіді респондентів на запитання «З якою періодичністю 

ви проходите нові навчальні програми, здобуваєте нові навички?», % від 

загальної кількості респондентів 

Джерело: опитування проведено автором.  

 

Більшість респондентів зазначають, що навчання проходять або для зміни 

спеціалізації (32%), або для розширення можливостей застосовувати у 

професійній діяльності нові технології, АІ (47%). Як етап підготовки до нової 

посади навчання охарактеризували 28% респондентів.  

Відповіді респондентів на запитання «Які навички стали найбільш 

важливими у Вашій роботі за останні роки?» візуалізовано на рис. 2.12. Під час 

відповіді у респондентів була можливість обрати три групи із запропонованих 
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або вказати свій варіант. Таким чином, переважна більшість респондентів 

найбільше цінують технічні, цифрові та аналітичні навички. Помітно, що 

компетенції у сфері роботи з AI також уже входять до числа важливих для значної 

частини ІТ-фахівців. 

До категорії «Інше» (9%) респондентами віднесено: 

- емоційний інтелект; 

- стресостійкість; 

- навички презентації; 

- тайм-менеджмент; 

- підприємницьке мислення; 

- здатність до швидкого навчання. 

 

Рис. 2.12. Відповіді респондентів на запитання «Які навички стали 

найбільш важливими у Вашій роботі за останні роки?», % від загальної 

кількості респондентів 

Джерело: опитування проведено автором.  

 

В ході опитування встановлено, що інтенсивність руху респондентів є 

доволі високою (в середньому посада, спеціалізація, професія змінюється 1 раз 

на рік). Проте, при цьому, доволі значущою проблемою для респондентів в сфері 

цифрової зайнятості (рис.2.13) є відчуття проявів прекаризації праці 
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(обмеженість соціальних гарантій, правової захищеності працівника або ці два 

прояви одночасно). 

 

Рис. 2.13. Відповіді респондентів на запитання «Чи відчуваєте ви під 

час зайнятості в ІТ-сфері прояви прекаризації праці?, % від загальної 

кількості респондентів. 

Джерело: опитування проведено автором.  

 

Ті респонденти, які надалі відповідь «Так» або «Час від часу» на запитання 

щодо проявів прекаризації праці (поширення нестабільних, незахищених і 

тимчасових форм зайнятості, за яких працівник не має достатніх гарантій щодо 

доходу, тривалості роботи, соціального захисту та професійного майбутнього), 

деталізували їх наступним чином (була можливість обирати декілька варіантів 

відповідей): 

- відсутність довгострокового трудового договору – 37%; 

- нестабільний або нерегулярний дохід – 46%; 

- відсутність оплачуваних відпусток і лікарняних – 21%; 

- ризик швидкої втрати роботи – 18%; 

- залежність від попиту на платформах або проєктах – 29%; 

- складність професійного планування – 24%. 

За результатами опитування працівників ІТ-сфери Кіровоградщини та 

вивчення сучасних практик зайнятості в ІТ-сфері визначено нові траєкторії 

цифрової зайнятості, що стають базовими тенденціями розвитку ринку праці в 
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Україні та можуть розглядатись як чинники його резильєнтності в умовах 

воєнного стану та повоєнного відновлення економіки.  

Траєкторію цифрової зайнятості пропонуємо розглядати як 

індивідуально сформований, динамічний шлях трудової діяльності та 

професійного розвитку особистості в умовах цифровізації економіки. Цей процес 

передбачає закономірну зміну видів і форм зайнятості, трансформацію набору 

ключових компетенцій та адаптацію умов праці на основі активного 

використання інструментарію цифрових технологій. Іншими словами, це 

кар’єрний шлях людини в цифровому середовищі, що реалізується через гнучку 

зміну форматів роботи та постійну актуалізацію компетентнісного профілю 

відповідно до динамічних запитів глобального ринку праці.  

Змістовно індивідуальна траєкторія цифрової зайнятості охоплює 

неперервну послідовність професійних станів і видів економічної активності, що 

характеризується високим ступенем автономії суб'єкта і такими рисами: 

- нелінійність (як альтернатива  «класичної» кар’єри); 

- гнучкість та адаптивність: здатність швидко коригувати професійні 

плани залежно від появи нових технологічних рішень; 

- мультизайнятість: одночасне поєднання різних форм праці, зокрема 

фрилансу, дистанційної роботи та платформної зайнятості, що дозволяє 

диверсифікувати джерела доходу; 

- орієнтація на цифрові платформи та інструменти; 

- розвиток цифрових компетентностей, безперервне навчання (перехід 

від періодичного підвищення кваліфікації до постійного оновлення знань); 

- інклюзивність: розширення можливостей для залучення до ринку праці 

вразливих груп населення завдяки усуненню географічних та фізичних бар'єрів.  

Зазначена багатоаспектність дає змогу працівнику самостійно формувати 

структуру своєї зайнятості, де визначальним стає не лише володіння 

технологіями, а й здатність адаптивно керувати власним професійним 

потенціалом відповідно до змін цифрового середовища. Траєкторії цифрової 
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зайнятості можна диференціювати за низкою ознак (рис. 2.14). 

 

Рис. 2.14. Узагальнення критеріїв диференціації траєкторій цифрової 

зайнятості на сучасному ринку праці України 

Джерело: розроблено автором на основі аналізу. 

 

Пропоновані консолідовані за наведеними ознаками форми нових 

індивідуальних траєкторій цифрової зайнятості, їх характеристики та частота 

поширення в ІТ-сфері (за результатами проведеного опитування ІТ-фахівців 

Кіровоградщини) представлено в табл. 2.13. 
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• стабільні траєкторії зайнятості 
(довготривала співпраця з одним 
роботодавцем); 

• нестабільні (часта зміна 
проєктів/замовників); 
• тимчасові / короткострокові 

Рівень  
доходу 

• високодохідні траєкторії зайнятості;  
• середньодохідні; 
• низькодохідні. 
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кваліфікації 

працівників та 
цифрових 
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• висококваліфіковані  
• середньої кваліфікації  
• низькокваліфіковані 

Ступінь 
гнучкості 

• повністю гнучкі траєкторії  
(самостійне планування роботи); 
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• регламентовані (з елементами 
контролю з боку роботодавця) 

Кар’єрна 
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• лінійні траєкторії (поступове 
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• нелінійні (зміна професій, сфер 
діяльності); 
• комбіновані (поєднання різних 
напрямів) 
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Таблиця 2.13. 

Нові траєкторії цифрової зайнятості на ринку праці України  

(на прикладі ІТ-сфери) 

Вид траєкторії Характеристика Приклад прояву на ринку 
праці 

Частота 
поширення в 

ІТ-сфері 

Гібридна поєднання кількох трудових 
ролей -  
мультидисциплінарність, 
паралельні проєкти, гнучкий 
графік роботи 

Людина працює продуктовим 
менеджером в IT-компанії та 
одночасно веде аналітичні 
проєкти для стартапів, або 
суміщає роль UX-дизайнера і 
контент-маркетолога 

42% 

Модульна кар’єра як сукупність 
незалежних модулів чи 
проєктів - короткострокові 
трудові завдання (модулі 
проєкту), проєктна робота, 
швидка адаптація до нової 
ролі 

Фахівець проходить серію 
онлайн-курсів, отримує 
сертифікати та працює на 
різних цифрових платформах 
за окремими контрактами, 
виконуючі окремі модулі 
проєкту 

38% 

Динамічна постійна зміна ролей і сфер 
діяльності - висока 
мобільність на ринку праці, 
постійна перекваліфікація, 
швидка реакція на тренди 
зайнятості 

На запит ринку праці фахівець 
стрімко та легко змінює 
професію, спеціалізацію 

(наприклад, аналітик даних  
продукт-менеджер у фінтех-

компанії  консультант із 
цифрового маркетингу 

27% 

Діджитальна повне занурення у цифрові 
інструменти та онлайн-
екосистеми – застосування 
онлайн-інструментів, 
хмарних сервісів, цифрових 
комунікацій  

Фахівець працює повністю 
дистанційно, керує цифровими 
платформами, використовує 
автоматизацію та AI у 
щоденних трудових процесах 

31% 

Адаптивна гнучкість у виборі трудових 
ролей і сфер зайнятості 
відповідно до запитів ринку 
та прогресу цифрових 
технологій - постійне 
навчання, гнучкість, здатність 
змінювати професійний 
профіль 

Фахівець переходить від 
маркетингу до UX-дизайну, а 
потім у сферу штучного 
інтелекту, завдяки швидкому 
навчанню та сертифікаціям 

11% 

Платформна кар’єра через онлайн-
платформи та цифровий 
ринок праці – автономність, 
орієнтація на цифрові 
платформи 

Фрілансер на Upwork або 
Fiverr, який виконує 
замовлення від кількох 
замовників одночасно, або 
підприємці, що створюють 
власний цифровий бізнес на 
Etsy/Shopify 

14% 

Джерело: розроблено автором за результатами проведеного опитування ІТ-фахівців 

Кіровоградщини. 

Отже, за результатами опитування респондентів, що представляють ІТ-

сегмент ринку праці Кіровоградської області найбільш поширеною визнана 
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гібридна траєкторія – її обрали близько 42 %, що свідчить про високий рівень 

мультидисциплінарності та поєднання кількох ролей одночасно. Модульна 

траєкторія зустрічається у 38 % респондентів, відображаючи тенденцію до 

короткострокових проєктів, сертифікацій і адаптації до різних ролей. 

Трохи менше респондентів відзначили діджитальну (31 %) траєкторію, що 

підкреслює важливість цифрових навичок і здатності гнучко змінювати 

професійний профіль. Найрідше зустрічаються платформна та адаптивна 

траєкторіі (14 % та 11% відповідно).  

Загалом, отримані результати свідчать про переважання комбінованих і 

гнучких форм зайнятості, де професіонали поєднують кілька ролей, швидко 

адаптуються до нових вимог ринку і використовують цифрові інструменти для 

підвищення ефективності своєї роботи. 

 

Висновки до розділу 2 

 

1. Визначено, що економічна ситуація в Україні та стан сфери зайнятості 

останніми роками перебувають під активним впливом цифрової трансформації. 

Проведений аналіз динаміки Індексу цифрової трансформації регіонів України за 

2022–2024 роки демонструє погіршення загально національного показника під 

впливом війни та неоднорідність розвитку цифрових компонентів на 

регіональному рівні. Найвищі темпи прогресу зафіксовано у Львівській області, 

яка за два роки піднялася з п’ятої на першу позицію, що свідчить про 

ефективність реалізації регіональних ініціатив з цифровізації та інституційної 

підтримки через проєкти CDTO. Кіровоградська область покращила свої 

рейтингові позиції на 6 пунктів, зокрема за рахунок інституційної спроможності, 

розвитку інтернету, цифрової освіти, створення візитівки області тощо. Серед 

чинників, що мали негативну динаміку є «Режим без паперів». 

2. Встановлено, що у контексті макроекономічних змін вплив цифровізації 

проявляється у поступовому відновленні економіки після значного падіння ВВП 

у 2022 році під час повномасштабного вторгнення рф. Зростання обсягу 
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реалізованої продукції у промисловості, будівництві та роздрібній торгівлі, а 

також стабілізація інфляції у 2025 році демонструють адаптаційний ефект 

цифрових технологій, що сприяють підвищенню ефективності виробництва, 

оптимізації логістичних процесів та розвитку онлайн-економіки. Позитивний 

вплив цифровізації на соціально-економічні показники підтверджується 

міжнародними оцінками, які вказують на кореляцію між рівнем цифровізації та 

зменшенням бідності та безробіття в регіонах. Таким чином, цифрові 

перетворення виступають не лише інструментом підвищення економічної 

стійкості України в умовах воєнного стану, але й фундаментом для 

довгострокової макроекономічної модернізації та інтеграції у глобальний 

цифровий простір. 

3. На основі авторської методики розрахунку регіонального індексу 

готовності до цифрової зайнятості, що базується на експертній оцінці 

технологічної, кадрової, економічної та інституційної спроможності територій, 

здійснено розподіл регіонів України за чотирма кваліметричними групами: 

регіони цифрового лідерства (Львівська, Дніпропетровська, Харківська, 

Вінницька області); регіони цифрової трансформації (Київська, Івано-

Франківська, Волинська, Хмельницька, Черкаська, Житомирська, Рівненська, 

Одеська області); потенційно адаптовані регіони (Закарпатська, Полтавська, 

Чернігівська, Чернівецька, Кіровоградська, Сумська, Тернопільська, Херсонська, 

Запорізька області) та регіони з базовим рівнем готовності (Донецька, 

Луганська, Миколаївська області) 

4. За результатами опитування працівників ІТ-сфери Кіровоградської 

області встановлено, що домінуючими формами цифрової зайнятості є віддалена 

робота та цифровий фриланс, які охоплюють переважну більшість респондентів 

(понад 60–70%), тоді як гіг-зайнятість перебуває на початковому етапі розвитку 

та має значно нижчу частку поширення. Виявлено високий рівень орієнтації на 

безперервне навчання: значна частка опитаних (понад 70%) регулярно оновлює 

знання та здобуває нові цифрові навички відповідно до вимог ринку праці. При 

цьому інтенсивність професійної мобільності є високою – у середньому зміна 
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посади або спеціалізації відбувається приблизно один раз на рік. Водночас 

вагомою проблемою залишається поширеність проявів прекаризації праці, 

зокрема обмеженість соціальних гарантій та правової захищеності, що відзначає 

значна частина респондентів (близько 50% і більше), що свідчить про 

необхідність удосконалення інституційного регулювання цифрової зайнятості.  

5. На основі поєднання теоретичних та емпіричних дослідницьких 

прийомів удосконалено класифікацію траєкторій цифрової зайнятості, що 

охоплює такі види траєкторій: гібридна, модульна, динамічна, діджитальна, 

адаптивна та платформна. Обґрунтовано, що застосування цієї класифікації в 

діяльності суб’єктів цифрового ринку праці дозволить ухвалювати обґрунтовані 

рішення щодо сприяння зайнятості та створення умов до резильєнтності ринку 

праці через планування гнучких програм навчання та перенавчання, 

індивідуалізацію кар’єрного розвитку, застосування відповідних HR-технологій 

та адаптивних кадрових стратегій. 
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РОЗДІЛ 3  

НАУКОВО-ПРАКТИЧНІ ЗАСАДИ РЕГУЛЮВАННЯ ІННОВАЦІЙНИХ 

ТРАНСФОРМАЦІЙ ЗАЙНЯТОСТІ В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ 

ЕКОНОМІКИ 

 

3.1. Стратегічні орієнтири та інструменти стимулювання розвитку 

цифрових компетентностей у системі безперервної освіти 

 

Аналіз, виконаний у першому та другому розділах дисертації, доводить, що 

реалізація потенціалу цифровізації економіки України вимагає переходу від 

пасивного спостереження за трансформаціями ринку праці до активного 

регулювання процесів інноваційних змін зайнятості в умовах цифрових 

викликів.  

Сучасні інноваційні зміни на ринку праці потребують цифрової 

спроможності працівників. У цьому контексті стратегічним пріоритетом стає не 

тільки кількісне збереження чи створення нових робочих місць, а й передусім 

розвиток освітньо-професійних характеристик людського капіталу у 

відповідності з потребами цифрових трансформацій зайнятості [86; 87; 88]. 

Повоєнне відновлення України та перехід до інноваційної моделі 

економічного зростання критично залежать від того, наскільки швидко та масово 

населення опанує цифрові компетентності, наскільки ефективними в цьому 

напрямі будуть спільні зусилля держави, бізнесу, закладів освіти. Реалізація цих 

зусиль потребує чіткого розуміння механізмів, через які розвиток цифрових 

компетентностей конвертується у цільові соціально-економічні ефекти [89; 90; 

91; 92; 93].  

На індивідуальному рівні пріоритетність регулювання освітніх траєкторій 

виявляється через зростання адаптивності працівника: володіння інформаційною 

та дата-грамотністю дозволяє фахівцю самостійно ідентифікувати зміни в попиті 

на навички та оперативно коригувати власну професійну стратегію. Це мінімізує 

ризики структурного безробіття, оскільки цифрова грамотність стає 
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фундаментом для віртуальної та професійної мобільності, дозволяючи особі 

ефективно функціонувати у різних секторах цифровізованої економіки без 

тривалих періодів декваліфікації.  

Системний взаємозв’язок між складовими цифрової компетентності та 

очікуваними результатами активного регуляторного впливу відображено у 

структурно-логічній моделі на рисунку 3.1. 

 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

Рис. 3.1. Структурно-логічна модель взаємозв’язку цифрових 

компетентностей працівників і цільових ефектів інноваційної 

трансформації зайнятості 

Джерело: розроблено автором. 

На мікроекономічному рівні активне стимулювання навичок цифрової 

творчості та створення цифрових продуктів безпосередньо детермінує 

інноваційну активність суб’єктів господарювання. Працівник, здатний не лише 

використовувати готові програмні рішення, а й генерувати нові цифрові активи 

Інформаційна 

грамотність  

(робота з даними) 

Адаптивність кадрового 
потенціалу до структурних 

змін у сфері зайнятості 

Цифрова 
комунікація 

(мережева взаємодія) 

Цифрова безпека 
та розв’язання 

складних завдань 

Цифрова творчість 
та аналіз 

 

Створення 
цифрових 
продуктів 

Підвищення цифрової 
мобільності та 
інклюзивності 

Генерація 
 інноваційних рішень; 

інноваційна активність 

Зростання індивідуальної 
продуктивності праці 

Зростання ринкової вартості 
людського капіталу 

ЦИФРОВА СПРОМОЖНІСТЬ ЦІЛЬОВІ ЕФЕКТИ ДЛЯ РИНКУ ПРАЦІ  
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або оптимізувати існуючі алгоритми, стає внутрішнім драйвером цифровізації 

підприємства. Це забезпечує зростання індивідуальної продуктивності праці, 

оскільки інтелектуалізація робочих завдань та автоматизація рутини дозволяють 

суттєво нарощувати виробіток на одиницю робочого часу. 

У контексті воєнних реалій та необхідності інклюзивного відновлення, 

спільні зусилля регуляторів у сфері цифрової комунікації та кібербезпеки 

формують ефект «економічної стійкості». Це забезпечує можливість залучення 

до активної діяльності категорій населення, які зазнали територіального 

переміщення, гарантуючи стабільність їхніх доходів та капіталізацію людського 

капіталу в масштабах усієї країни. Таким чином, кожен компонент цифрової 

компетентності виступає точкою прикладання регуляторних важелів, що в 

сукупності формують цілісну модель інноваційної трансформації зайнятості.  

Окремим важливим результатом впливу нарощування цифрових 

компетентностей є зростання ринкової вартості людського капіталу, що 

досягається завдяки інтеграції навичок цифрової безпеки та здатності до 

розв’язання складних технологічних завдань у професійний профіль працівника. 

В умовах цифрової економіки ринкова ціна робочої сили детермінується не лише 

базовою кваліфікацією, а й наявністю специфічних цифрових компетенцій, які 

знижують операційні ризики роботодавця. Працівник, здатний забезпечити 

кібергігієну та автономно вирішувати складні завдання у цифровому середовищі, 

стає «дефіцитним активом», що безпосередньо відбивається на рівні його 

капіталізації – зростанні заробітної плати та соціальних гарантій. З позицій 

державного регулювання, стимулювання такої капіталізації є засобом 

підвищення добробуту населення та податкової бази, що є дуже важливим для 

сталого повоєнного розвитку. 

На макроекономічному рівні обґрунтування стратегічної пріоритетності 

розвитку цифрових компетентностей випливає з необхідності формування нової 

логіки функціонування ринку праці України, підпорядкованої необхідності 

адекватно відповідати на екзогенні та ендогенні виклики. В умовах сьогодення 

передусім цифрова компетентність населення має розглядатись як 
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фундаментальна умова забезпечення економічної стійкості на всіх рівнях 

господарювання.  

Досвід функціонування економіки в умовах воєнного стану переконливо 

довів, що життєздатність бізнесу та стабільність зайнятості перебувають у 

прямій детермінованій залежності від можливості оперативного перенесення 

робочих процесів у віртуальний простір. Для України розвиток цифрових 

навичок населення трансформувався у дієвий інструмент «економічного 

виживання», що дозволив нівелювати ризики фізичної руйнації інфраструктури 

через механізми дистанційної праці. Це забезпечило не лише збереження доходів 

для внутрішньо переміщених осіб та біженців, а й підтримку податкових 

надходжень і споживчого попиту, стабілізуючи макроекономічні показники 

навіть у періоди гострих кризових фаз. 

Систематизація наведених аргументів дозволяє обґрунтувати стратегічні 

орієнтири змін на основі розвитку цифрових компетентностей (табл. 3.1). 

Таблиця 3.1.  

Стратегічні орієнтири інноваційних змін у сфері зайнятості  

на основі розвитку цифрових компетентностей  

Стратегічні 
орієнтири 

Зміст та економічне значення 
Очікуваний результат для 
ринку праці 

Економічна 

адаптивність 

Можливість збереження 

зайнятості через дистанційні та 
гібридні форми праці. 

Збереження людського 
капіталу в умовах 

геополітичної 
нестабільності. 

Технологічний 

прорив 

Забезпечення бази для 

впровадження інновацій, ШІ та 
автоматизації. 

Стрімке зростання 

продуктивності праці та 
ВВП. 

Соціальна 

інклюзія 

Доступ широких верств 

населення (ВПО, ветерани, 
мігранти) до нових форм праці. 

Зниження рівня безробіття та 

соціальної напруженості. 

Глобальна 

конкурентність 

Синхронізація навичок з 
вимогами Єдиного цифрового 

ринку ЄС. 

Залучення іноземних 
інвестицій у 

високотехнологічні сектори. 

Економічна 

самозайнятість 

Стимулювання підприємницької 
активності через використання 

цифрових інструментів. 

Розвиток гнучких та 
інноваційних форм 

самостійної зайнятості. 

Джерело: розроблено автором на основі [7;23; 24; 33; 114; 116; 196]. 
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Важливим аспектом пріоритетності зазначених стратегічних завдань  є 

роль цифрових навичок як ключового драйвера підвищення продуктивності 

праці, що стає безальтернативним шляхом повоєнного відновлення. Очікуваний 

дефіцит людських ресурсів, спричинений демографічними втратами та 

масштабною зовнішньою міграцією,  вимагає переходу від екстенсивних до 

інтенсивних методів економічного зростання. За таких умов інтенсифікація праці 

досягається шляхом інтеграції у трудову діяльність інструментів штучного 

інтелекту, хмарних обчислень та автоматизованих систем управління. Володіння 

цими технологіями дозволяє кратно підвищити виробіток на одного працюючого, 

що не лише частково компенсує кількісну нестачу персоналу, а й суттєво 

підвищує міжнародну конкурентоспроможність української продукції завдяки 

зниженню питомих витрат праці. 

Окрім суто економічних показників, розвиток цифрових компетентностей 

виконує важливу регуляторну функцію у запобіганні соціальній деструкції, 

зокрема явищам «цифрової прекаризації» та поглибленню нерівності. За 

відсутності активного стимулювання інклюзивної цифрової освіти ринок праці 

ризикує зазнати різкої сегментації, де привілейоване становище займатимуть 

лише фахівці ІТ-сектору, тоді як представники традиційних галузей опиняться у 

зоні нестабільної, низькооплачуваної зайнятості без належних соціальних 

гарантій. У цьому контексті система безперервної освіти діє як інституційний 

запобіжник, надаючи кожному учаснику трудових відносин можливість 

адаптуватися до змінних вимог роботодавців і претендувати на якісні робочі 

місця у високотехнологічних сегментах економіки. 

Зовнішньоекономічний вектор пріоритетності обумовлений завданнями 

інтеграції України до глобального цифрового простору. Повноцінна відбудова 

національного господарства неможлива в умовах ізоляції, що вимагає 

синхронізації якості вітчизняного людського капіталу з міжнародними вимогами, 

зокрема європейською рамкою цифрових компетентностей. Спроможність 

українських фахівців працювати за спільними стандартами є критичною 

передумовою для залучення іноземних інвестицій та ефективного включення 
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українських підприємств у глобальні ланцюги доданої вартості, де цифрова 

грамотність стає універсальною мовою професійної комунікації [156]. Нарешті, 

розвиток цифрових навичок стає каталізатором інноваційного підприємництва та 

самозайнятості. Зниження бар’єрів для входу на ринок через використання 

спеціалізованих платформ дозволяє представникам малого та середнього бізнесу 

самостійно керувати логістичними, фінансовими та маркетинговими процесами 

на глобальному рівні. Це формує основи для створення гнучкого та 

самодостатнього ринку праці, де індивід стає менш залежним від локальних 

кон'юнктурних коливань. 

Узагальнюючи викладене, слід підкреслити, що все це безальтернативно 

доводить гостру потребу в активному стимулюванні розвитку цифрових 

компетентностей населення. В умовах високої динамічності цифрових 

трансформацій таке стимулювання не може обмежуватися лише рамками 

формальної професійної підготовки. Воно потребує розбудови гнучкої системи 

безперервної освіти, яка має супроводжувати людину впродовж усього трудового 

життя. Саме безперервність освітньо-професійного навчання дозволяє 

підтримувати затребуваність працівників, запобігати знеціненню знань та 

навичок, забезпечувати постійну готовність до роботи в умовах перманентних 

інноваційних змін. Відтак, розробка дієвих інструментів підтримки має стати 

стрижнем державної політики регулювання інноваційної трансформації 

зайнятості. 

Ефективність регулювання інноваційної трансформації зайнятості 

безпосередньо залежить від дієвості інструментарію, який держава застосовує 

для стимулювання розвитку цифрових компетентностей. Важливим напрямом у 

цій сфері є впровадження системи податкових преференцій для суб’єктів 

господарювання, які демонструють високу інвестиційну активність у питаннях 

розвитку людського капіталу. Зокрема, йдеться про застосування інструментів  

податкових знижок або кредитів для підприємств, що мають значну питому вагу 

витрат на рескілінг персоналу. У сучасній економічній теорії та практиці під 

рескілінгом розуміють стратегічний процес перенавчання працівників, 
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спрямований на повне опанування ними нових кваліфікацій, що є критично 

необхідним у ситуаціях, коли існуючі професійні навички стають неактуальними 

внаслідок автоматизації чи цифровізації бізнес-процесів. Фіскальне 

стимулювання таких витрат через зменшення бази оподаткування податком на 

прибуток дозволяє трансформувати освітні витрати бізнесу з категорії поточних 

видатків у категорію довгострокових інвестицій в активну частину людського 

капіталу. 

Поряд із підтримкою корпоративного сектору, особливого значення 

набувають адресні інструменти соціально-орієнтованого спрямування, 

насамперед спеціалізовані грантові програми для цифрового перенавчання. Такі 

програми мають бути сфокусовані на найбільш вразливих групах населення, 

таких як внутрішньо переміщені особи, ветерани та працівники старших вікових 

категорій, для яких ризик цифрового відчуження є найбільш високим [117; 188]. 

Надання цільового безповоротного фінансування на опанування актуальних ІТ-

компетенцій дозволяє реалізувати принцип інклюзивності ринку праці, 

перетворюючи соціальну підтримку з пасивної виплати допомоги на активну 

інвестицію в економічну самодостатність громадянина. 

Важливим доповненням до грантової підтримки є впровадження системи 

персоналізованих освітніх ваучерів, які функціонують на засадах індивідуальних 

навчальних рахунків. Цей інструмент надає працівникові автономію у виборі 

напряму «апскілінгу» – підвищення вже наявної кваліфікації відповідно до 

динамічних вимог роботодавця. Механізм ваучерів стимулює конкуренцію серед 

надавачів освітніх послуг та забезпечує гнучкість системи безперервної освіти, 

оскільки фінансування «йде за слухачем». Водночас для мінімізації ризиків 

малого та середнього бізнесу, державне регулювання має передбачати створення 

фондів страхування ризиків цифрової трансформації. Це дозволить компенсувати 

підприємствам тимчасове зниження продуктивності праці персоналу в періоди 

інтенсивного навчання, що є критично важливим для збереження стабільності 

бізнес-процесів у перехідний період. У сукупності ці заходи формують цілісну 

систему державної підтримки, де фіскальні стимули для великого бізнесу 
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поєднуються з прямою фінансовою підтримкою індивідуальних освітніх 

траєкторій. 

Систематизація запропонованих інструментів державного стимулювання 

розвитку цифрових компетентностей зайнятого населення представлена у 

таблиці 3.2. 

Таблиця 3.2.  

Інструменти державного стимулювання розвитку цифрових 

компетентностей зайнятого населення 

Інструменти державних 
програм 

Зміст та спосіб 
реалізації 

Очікуваний ефект для 
системи зайнятості 

Податкове 

стимулювання 
(податковий кредит) 

Надання права на 

відрахування витрат на 
рескілінг персоналу з бази 

оподаткування у 
підвищеному розмірі. 

Активізація корпоративних 

інвестицій у навчання; 
запобігання масовим 

звільненням через 
автоматизацію. 

Грантові програми 
перенавчання 

Пряме фінансування 
короткострокових 

інтенсивних курсів з 
цифрової грамотності для 

вразливих груп. 

Зниження рівня 
структурного безробіття; 

успішна реінтеграція 
ветеранів та ВПО у ринок 

праці. 

Індивідуальні цифрові 

ваучери 

Видача іменних 
сертифікатів на оплату 

сертифікованого навчання 
впродовж трудового життя. 

Створення умов для 
реальної безперервності 

освіти; підвищення 
суб'єктності працівника на 
ринку. 

Компенсаційні фонди 
трансформації 

Часткове відшкодування 

витрат на оплату праці 
працівників у період 

їхнього інтенсивного 
перенавчання. 

Підтримка фінансової 
стійкості малого та 
середнього бізнесу під час 

впровадження інновацій. 

Державна акредитація 
мікрокваліфікацій 

Створення спрощеної 

системи визнання навичок, 
здобутих через 
неформальну цифрову 

освіту. 

Легітимізація реальних 
компетенцій працівників; 

пришвидшення процесів 
найму на 

високотехнологічні 
вакансії. 

Джерело: розроблено автором 

 

Зауважимо, що ефективність державного стимулювання значною мірою 

залежить від готовності бізнес-середовища виступати активним суб’єктом 

інноваційної трансформації. У зв’язку з цим, поряд із заходами 

макроекономічного впливу, критично важливого значення набувають 
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інструменти стимулювання розвитку цифрових компетентностей на рівні 

підприємств та корпорацій, що дозволяють максимально адаптувати освітній 

процес до конкретних виробничих потреб.  

Досвід провідних цифрових економік світу свідчить, що в умовах 

глобальної конкуренції за інтелектуальний ресурс корпоративне стимулювання 

трансформується з епізодичного формального навчання у цілісну систему 

управління талантами та безперервного професійного розвитку [112; 156].  

Так, у практиці німецьких підприємств, що функціонують у межах 

стратегічної концепції «Індустрія 4.0», ключовим інструментом розвитку 

людського капіталу є створення розгалуженої мережі внутрішніх цифрових 

академій та спеціалізованих центрів компетенцій. Головна перевага такої моделі 

полягає у глибокій інтеграції освітнього процесу безпосередньо у виробничий 

цикл, що базується на принципах дуальної освіти. Як підкреслюється у 

фундаментальному дослідженні Національної академії наук і техніки Німеччини 

[207; 233], визначальною особливістю цього підходу є перехід від статичного 

аудиторного навчання до використання гнучких методик навчання безпосередньо 

на робочому місці. 

Механізм функціонування цих академій передбачає створення 

симуляційних середовищ та так званих «навчальних фабрик», де працівники 

мають змогу опановувати нові людино-машинні інтерфейси, складні алгоритми 

взаємодії з колаборативною робототехнікою та системами доповненої реальності 

без ризику зупинки реальних промислових ліній. Такий підхід дозволяє 

персоналу адаптуватися до інтелектуальних систем управління без відриву від 

виконання основних обов’язків, що, згідно з висновками К.  Шредера [233], 

мінімізує психологічні бар’єри перед цифровізацією. Безперервний характер 

такої підготовки забезпечує високу швидкість оновлення навичок відповідно до 

технологічного прогресу, суттєво знижує опір персоналу інноваційним змінам та 

трансформує роль працівника з простого оператора у кваліфікованого 

координатора автоматизованих процесів. 
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Окремої уваги та детального вивчення заслуговує досвід Сингапуру, який 

на сьогодні є світовим еталоном у сфері стратегічного управління розвитком 

людського капіталу. В цій країні цифрова трансформація зайнятості реалізується 

через масштабну державну ініціативу [112; 156], яка виступає потужною 

платформою для координації зусиль держави та приватного сектору. Ключовою 

особливістю сингапурської моделі є те, що вона не просто декларує необхідність 

навчання, а забезпечує корпорації конкретними методологічними та фінансовими 

інструментами для впровадження механізмів цифрового менторства та 

реверсивного наставництва. 

У межах моделі реверсивного (зворотного) наставництва рольові позиції 

в процесі навчання змінюються: молоді фахівці, які належать до «цифрового 

покоління» і володіють високим рівнем природної технологічної грамотності, 

стають провідниками інновацій для досвідчених співробітників та менеджменту 

середньої ланки. Сутність цього підходу полягає у передачі знань «знизу вгору», 

де молодий працівник виступає внутрішнім консультантом, який в інтерактивній 

формі навчає колег роботі з хмарними сервісами, новітніми цифровими 

платформами для командної взаємодії та інструментами предиктивного аналізу 

даних  [112; 156].  Такий підхід має подвійний ефект: 

- по-перше, він забезпечує оперативний трансфер критично важливих 

цифрових навичок без залучення дорогих зовнішніх тренерів, максимально 

адаптуючи навчання до реальних задач конкретного робочого місця; 

- по-друге, він кардинально змінює корпоративну культуру, зміцнюючи 

міжпоколінські зв'язки та запобігаючи професійній ізоляції працівників 

старшого віку, які через таку взаємодію отримують необхідну підтримку для 

адаптації до вимог цифрової економіки. 

Більше того, сингапурська практика доводить, що ефективне корпоративне 

стимулювання неможливе без ігрових та змагальних елементів, які активно 

запозичуються і країнами ЄС. Згідно з результатами галузевих досліджень та 

аналітичних оглядів освітніх інновацій, дедалі більшого поширення набуває 

інструмент гейміфікації навчання та проведення внутрішніх «корпоративних 
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хакатонів» навіть для персоналу нетехнічних спеціальностей. Це дозволяє 

стимулювати творчий пошук цифрових рішень для рутинних бізнес-задач, 

перетворюючи пересічних працівників на співавторів інноваційного продукту 

компанії [112; 156]. Державне регулювання у цьому контексті полягає у визнанні 

таких неформальних форм навчання на офіційному рівні та наданні компаніям 

грантової підтримки на їх організацію, що створює сприятливе середовище для 

безперервного технологічного оновлення кадрового потенціалу. 

Скандинавська модель стимулювання (зокрема у Швеції) цікава тим, що 

акцентує увагу на наданні працівникам «навчального часу як премії». Як свідчить 

звіт Організації економічного співробітництва та розвитку [145], замість 

грошових бонусів компанії надають співробітникам певну кількість оплачуваних 

годин на тиждень, які вони можуть вільно інвестувати у будь-які цифрові курси 

за власним вибором. Це стимулює суб’єктність працівника та його внутрішню 

мотивацію до саморозвитку.  

Також інноваційним інструментом, що активно просувається на рівні 

загальноєвропейських стандартів, є впровадження цифрових профілів навичок, 

де фіксуються всі мікрокваліфікації працівника, здобуті під час внутрішніх 

тренінгів [213].   Це підвищує внутрішню ринкову цінність фахівця та дозволяє 

компанії ефективно здійснювати ротацію кадрів.  

У сукупності ці корпоративні важелі формують екосистему, де навчання 

стає стратегічною перевагою як для компанії, так і для індивіда. Усе це стає все 

більш  перспективним з огляду на висновки МОП, рекомендації Європейської 

Комісії щодо переосмислення освіти та навчання для цифрової епохи, а також 

прогнозні оцінки ролі цифрових компетентностей [53; 131; 145]. Систематизацію 

корпоративних інструментів стимулювання за країнами-лідерами представлено у 

таблиці 3.3.  

Авторське бачення можливостей адаптації зарубіжного досвіду 

ґрунтується на принципі динамічної відповідності інструментів стимулювання 

ресурсному стану національної економіки, що передбачає чітке розмежування 

стратегії на етапах воєнного стану та повоєнної розбудови.   



159 
 

Таблиця 3.3.  

Інструменти корпоративного стимулювання розвитку цифрових 

компетентностей персоналу (світовий досвід) 

Країна / модель 
стимулювання 

Інструменти 
стимулюючого 

впливу 

Сутність та способи 
реалізації 

Економічний ефект 
для компанії 

Німеччина 
«Індустрія 4.0» 

Внутрішні 

цифрові академії 
та центри 
компетенцій 

Створення власних 
навчальних баз для 

глибокого навчання 
роботі з 
кіберфізичними 

системами. 

Синхронізація 
навичок із 

виробничими 
циклами; ріст 
продуктивності 

праці. 

Сингапур  

«Навички 
майбутнього» 

Реверсивне 
наставництво  

Молоді кадри 
навчають топ-

менеджмент та 
досвідчених 
працівників новим 

цифровим трендам. 

Зниження 
цифрового розриву 

між поколіннями; 
актуалізація 
управлінських 

рішень. 

Швеція, Данія 

«Навчання 
впродовж життя» 

Часові освітні 

квоти  

Надання оплачуваного 
робочого часу для 

самостійного вивчення 
цифрових технологій. 

Зростання 
лояльності 

персоналу; висока 
адаптивність до 
ринкових змін. 

США  
«Досвід 
технологічних 

гігантів» 

Внутрішні 
хакатони та 
цифрові 

інкубатори 

Залучення всього 
персоналу до розробки 
цифрових ідей для 

оптимізації процесів. 

Генерація 

внутрішніх 
інновацій; зниження 

витрат на зовнішній 
консалтинг. 

Франція (ЄС) 
«Мікрокваліфікації» 

Сертифікація 
мікрокваліфікацій 

Фіксація результатів 

навчання через 
цифрові бейджі або 

блокчейн-сертифікати. 

Об’єктивна оцінка 

компетенцій; 
ефективний 
внутрішній 

рекрутинг 
Джерело: систематизавано автором на основі [53;  112; 131; 145; 156; 213 ]. 

 

Протягом періоду воєнного стану державне регулювання має фокусуватися 

на моделі мобілізаційної цифрової адаптації, де основна увага приділяється 

нематеріальним та низьковитратним важелям. У цьому контексті державний 

вектор передбачає політику «цифрового екстремуму», спрямовану на 

максимальне спрощення доступу до знань через легітимізацію мікрокваліфікацій 

за прикладом досвіду ЄС [213; 223]. Це дозволило б здійснювати швидку 

сертифікацію короткострокових онлайн-курсів через платформу «Дія. Освіта», 

забезпечуючи внутрішньо переміщеним особам та ветеранам можливість 
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змінити фах у стислі терміни. Паралельно з цим, на корпоративному рівні 

пропонуємо впровадження моделі реверсивного наставництва за сингапурським 

зразком [112; 156], що дозволяє використовувати цифрову грамотність молодих 

фахівців як внутрішній безкоштовний ресурс для навчання персоналу старшого 

віку та керівної ланки. Такий підхід формує культуру самонавчання організації, 

що є критично важливим в умовах обмеженого фінансування. 

З переходом до етапу повоєнної розбудови української економіки стратегія 

має трансформуватися у модель інноваційного випередження, де акцент 

зміщується на капіталомісткі інструменти та технологічне лідерство. На 

державному рівні це передбачає запровадження фіскальних стимулів та 

інвестиційних податкових кредитів для підприємств, які за німецьким прикладом 

[233] мають створювати внутрішні цифрові академії та галузеві хаби на засадах 

Індустрії 4.0. Важливим елементом цієї фази є перехід до адресного 

фінансування через систему персональних цифрових ваучерів, що надасть 

громадянам можливість самостійно обирати траєкторії навчання високорівневим 

навичкам за рахунок коштів на відновлення. На рівні бізнесу стратегічного 

значення набуває скандинавська модель «навчального часу як премії», де 

оплачувані години для саморозвитку стають законодавчо закріпленим правом 

працівника та ключовою перевагою роботодавця у конкуренції за таланти. 

Реалізація запропонованого комплексу заходів дозволить не лише відновити 

кадровий потенціал та зміцнити безпеку суб’єктів господарювання, а й 

сформувати гнучку екосистему зайнятості, здатну до безперервної модернізації в 

умовах глобальної технологічної конкуренції. Такий підхід повністю корелює з 

висновками МОП щодо трансформації попиту на навички, стратегічними 

орієнтирами Європейської Комісії стосовно переосмислення освіти в цифрову 

епоху та прогнозними оцінками ОЕСР щодо визначальної ролі цифрових 

компетентностей для стійкості ринку праці [53; 131; 145]. Пропозиції щодо 

впровадження елементів світового досвіду відображає таблиця 3.4. 
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Таблиця 3.4.  

Пропозиції щодо імплементації світового досвіду стимулювання розвитку 

цифрових компетентностей в Україні 

Інструменти 
Країна-

донор 
Запровадження в 

Україні, етап 
Спосіб реалізації та 

очікуваний ефект в Україні 

Реверсивне 

наставництво 
Сингапур 

Етап воєнного 
стану 

Навчання «знизу вгору»; 
соціалізація ветеранів; 
нульові бюджетні витрати. 

Мікрокваліфікації ЄС 
Етап воєнного 
стану 

Швидка сертифікація 
коротких курсів; гнучкість 
ринку праці для ВПО. 

Цифрові академії 

та хаби 
Німеччина 

Етап повоєнної 
розбудови 

економіки 

Створення баз для дуальної 
освіти на модернізованих 

підприємствах. 

Навчальний час 

як премія 
Швеція 

Етап повоєнної 

розбудови 
економіки 

Законодавче право на 
оплачувану самоосвіту; 

затримання талантів в 
Україні. 

Персональні 

ваучери 
Сингапур 

Етап повоєнної 
розбудови 
економіки 

Адресне фінансування 
перенавчання громадян за 
рахунок коштів на 

відновлення. 

Індивідуальні 

освітні рахунки 

ЄС  

(Франція) 
Повоєнний 

Створення персональних 
фондів навчання; перехід до 

суб'єктної моделі розвитку 
кар'єри. 

Моделі 

співфінансування 

з ІТ 

Глобальний 

досвід 
Повоєнний 

Розподіл витрат між 
державою та бізнесом; 

подолання дефіциту 
висококваліфікованих кадрів. 

Джерело: розроблено автором на основі [53;  112; 131; 145;  151; 156;156;204; 213; 223 ]. 

 

Вважаємо, що сформовані пропозиції (табл. 3.4) дозволяють побудувати 

багаторівневу систему стимулювання цифрового розвитку кадрів, що адаптована 

до критичних викликів сучасності. Авторський підхід полягає у переході від 

фрагментарних заходів підтримки до створення цілісної екосистеми, де державне 

регулювання на етапі воєнного стану виконує роль каталізатора внутрішніх 

ресурсів підприємств, а у повоєнний період – роль стратегічного інвестора у 

високотехнологічний кадровий потенціал. Запровадження маловитратних 

інструментів, таких як реверсивне наставництво та визнання мікрокваліфікацій, 
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може  забезпечувати життєздатність ринку праці вже сьогодні, створюючи умови 

для соціальної реадаптації ветеранів та економічної стійкості ВПО. Водночас 

закладення основ для створення цифрових академій та впровадження системи 

індивідуальних ваучерів у повоєнний час формуватиме передумови для реалізації 

стратегії «цифрового стрибка», що дозволить Україні посісти гідне місце у 

глобальному розподілі праці як країни з високою концентрацією 

інтелектуального капіталу.  

Разом з тим, аналізуючи таблицю 3.4, виникає логічне питання щодо 

фінансових можливостей забезпечення розвитку цифрових компетентностей 

працівників у сфері зайнятості. На наш погляд, важливим важелем в цьому 

контексті може стати стимулювання через партнерство, що передбачає 

розбудову динамічної екосистеми вітчизняних освітніх технологій та 

впровадження інноваційних моделей співфінансування цифрового навчання.  

Іншими словами, імплементація світового досвіду розвитку цифрових 

компетентностей в Україні має перетворити взаємодію між державою та 

приватним технологічним сектором у стратегічне партнерство, де ключову 

роль відіграватимуть розробники цифрових платформ та навчальних сервісів.  

Основна ідея стратегічного партнерства полягає у переході до спільних 

фондів фінансування рескілінгу (перенавчання), де державні кошти 

спрямовуються на базову цифрову підготовку, а приватні компанії інвестують у 

поглиблене професійне навчання за умови подальшого працевлаштування 

фахівців.  

Зазначена модель партнерства, що можлива через співфінансування 

навчання між державою та ІТ-сектором, дозволяє бізнесу мінімізувати витрати 

на пошук персоналу, а державі – забезпечити високу адресність та 

результативність бюджетних витрат. Ринок освітніх технологій у цьому контексті 

виступає технологічним посередником, що надає гнучкі інструменти для 

навчання, які оперативно адаптуються до реальних темпів технологічних змін. 

Паралельно з партнерськими моделями не втрачає своєї визначальної ролі 

економічна мотивація індивідів, яка у сучасних умовах потребує впровадження 
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нових інституційних форм. У межах авторського бачення пропонуємо 

запровадження в Україні концепції «індивідуальних освітніх рахунків» за 

прикладом передових країн ЄС [151].  Цей інструмент дозволить реалізувати 

право кожного працівника на безперервне навчання через накопичення цільових 

ресурсів на персональному рахунку. Хоча на даний момент вітчизняна 

нормативна база не передбачає такого стимулювання освітньо-професійного 

розвитку, його впровадження дозволило б закріпити за кожним працівником 

персональний фінансовий ресурс (накопичувальний або грантовий), 

призначений виключно для професійного розвитку. Це перетворює навчання на 

особистий капітал, яким людина керує самостійно.  

Важливим доповненням до цього є розвиток сертифікації неформальної 

освіти. Офіційне визнання навичок, здобутих поза межами академічної системи 

(через практичні інтенсиви чи онлайн-платформи), стає способом прямого 

підвищення ринкової капіталізації фахівця. Це дозволяє працівникові 

зафіксувати зростання своєї кваліфікації в індивідуальному профілі компетенцій, 

що безпосередньо конвертується у вищий рівень оплати праці та 

конкурентоспроможності, посилюючи його інтерес до безперервного 

саморозвитку. 

Таким чином, запропонований комплекс важелів формує фундамент для 

інноваційної трансформації зайнятості, де цифрова компетентність стає не лише 

вимогою часу, а й ключовим інструментом відновлення національної економіки 

на засадах технологічного суверенітету та інклюзивності.  

В якості окремого  напряму регулювання зайнятості в межах стимулювання 

розвитку цифрових компетентностей пропонуємо модель «цифрової 

безбар'єрності» в освітньо-професійному просторі. Вона може слугувати 

інструментом розширення пропозиції на ринку праці через активне залучення 

ветеранів війни та осіб з інвалідністю. З нашої точки зору, ця модель, по суті, 

відображає створення універсального цифрового освітнього середовища, яке 

нівелює фізичні обмеження і територіальну віддаленість (табл. 3.5).  
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Таблиця 3.5.  

Модель «цифрової безбар'єрності» в освітньо-професійному просторі 

Пропозиції Зміст регуляторної дії 
Цільовий ефект для 

ринку праці 

Технологічна  

інклюзія 

Впровадження стандартів 

доступності для всіх державних та 
корпоративних освітніх платформ. 

Усунення бар'єрів у 
доступі до знань для 

осіб з сенсорними та 
моторними 

порушеннями. 

Професійна 
реінтеграція 

Створення спеціалізованих 
програм цифрового перенавчання 

для ветеранів. 

Конверсія військового 
досвіду у затребувані 
цифрові компетенції; 

соціальна реадаптація. 

Преференції 
віддаленості 

Податкові стимули для 

роботодавців, які створюють 
дистанційні робочі місця для осіб 

з інвалідністю. 

Зростання рівня 

зайнятості в регіонах з 
низькою економічною 

активністю. 

Адаптивний 
інтерфейс 

Законодавча вимога щодо 
наявності асистивних інструментів 

у сертифікованих курсах. 

Рівні можливості для 
отримання сертифікатів 

неформальної освіти. 

Джерело: розроблено автором.  

Виходячи таблиці 3.5, регулювання процесу «цифрової безбар'єрності» в 

освітньо-професійному розвитку базується на пріоритетному розвитку навичок 

віддаленої роботи. Це передбачає трансформацію державних стандартів 

безперервної освіти у бік інклюзивного дизайну навчальних програм, де 

базовим елементом професійної підготовки стає використання асистивних 

технологій – спеціалізованих цифрових засобів, що компенсують функціональні 

обмеження та забезпечують рівний доступ до освітнього контенту. Завдяки 

цьому стає можливою долучення фахівців до праці у технологічні сектори 

економіки незалежно від їхньої фізичної мобільності.  

Додатковим інструментом регулювання інноваційних трансформацій 

зайнятості виступає «цифрове адаптивне навчання». Концептуальна схема 

щодо розуміння його компонентного складу, функцій та ролі в системі 

регулювання інноваційних трансформацій зайнятості наведена на рисунку 3.2. 
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 Рис. 3.2. Концептуальна схема забезпечення цифрового адаптивного 

навчання у системі регулювання інноваційних трансформацій зайнятості 

Джерело: розроблено автором.  

Авторська схема забезпечення цифрового адаптивного навчання (рис. 3.2) 

розроблена для прискореної професійної переорієнтації внутрішньо 

переміщених осіб (ВПО). В умовах динамічних змін структури економіки та 
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зайнятості  наш концептуальний підхід передбачає використання штучного 

інтелекту для побудови індивідуалізованих освітніх траєкторій. 

 Відповідно до наведеної схеми, регуляторна функція «цифрового 

адаптивного навчання» полягає у створенні інтелектуальних систем, які в режимі 

реального часу співставляють поточний набір навичок особи з прогнозованим 

попитом на регіональних ринках праці. Передбачається, що штучний інтелект 

аналізує прогалини в компетенціях та автоматично коригує навчальний план, що 

дозволяє скоротити термін перепідготовки на 40-60%. Це має забезпечувати 

більш  швидку адаптацію внутрішньо переміщених осіб до потреб економіки 

регіонів релокації та повоєнного відновлення. 

Впровадження на практиці запропонованої моделі цифрової 

безбар'єрності і концептуального підходу щодо «цифрового адаптивного 

навчання» дозволяють модернізувати систему безперервної освіти, 

перетворюючи її на гнучкий інструмент управління освітньо-професійним 

розвитком людського капіталу.  

Переваги бачимо в тому, що цифрова безбар'єрність у поєднанні з 

адаптивним навчанням формує інклюзивну модель зайнятості, де технології 

штучного інтелекту слугують засобом досягнення максимальної соціальної та 

економічної ефективності. Таке регулювання створює передумови для 

формування стійкого до зовнішніх шоків ринку праці, де кожен громадянин 

незалежно від особливостей фізичної мобільності отримує можливість 

безперервного розвитку та повноцінної участі у цифровізації національної 

економіки на засадах рівності та інноваційності. 

В контексті зазначеного, слід підкреслити, що регулювання сфери  

зайнятості сьогодні має враховувати можливості забезпечення цифрової 

інклюзивності соціально детермінованих груп населення. У сучасному 

економічному дискурсі це розглядається як необхідна умова розширеного 

відтворення людського капіталу в умовах процесів прискореної цифровізації 

зайнятості в Україні. Йдеться про створення інституційних умов для професійної 

самореалізації літніх людей, ветеранів та осіб, які отримали інвалідність 
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внаслідок війни. Впровадження інклюзивних моделей у систему безперервної 

освіти дозволяє трансформувати пасивну соціальну підтримку в активний 

інструмент економічної адаптації та капіталізації трудового потенціалу вказаних 

категорій. 

Для реалізації зазначеного підходу вважаємо за доцільне визначити такі 

напрями інституційного забезпечення цифрової інклюзії та професійного 

благополуччя: 

- формування індивідуалізованих траєкторій цифрової ресоціалізації 

(розробка адаптивних освітніх стратегій, що враховують психофізіологічні 

особливості та попередній професійний досвід ветеранів і осіб старшого віку). 

Спрямовуються на здобуття компетенцій, що забезпечують 

конкурентоспроможність у сегментах дистанційної та гібридної зайнятості; 

- інституціоналізація асистивних цифрових технологій (нормативне 

закріплення вимог до верифікації освітнього контенту на відповідність 

міжнародним стандартам безбар’єрності). Розглядається як важіль усунення 

позаекономічних бар’єрів у доступі до професійного розвитку, що сприяє 

оптимізації розподілу працівників у сфері зайнятості; 

- інтеграція стандартів ментального благополуччя у межах програм 

розвитку персоналу (розробка та впровадження у корпоративні стратегії модулів 

із когнітивної стійкості та цифрової гігієни). В економічному аспекті такі заходи 

спрямовані на мінімізацію втрат продуктивності праці, спричинених 

інформаційним перевантаженням та професійним вигоранням у 

високотехнологічних робочих середовищах. 

Зазначені напрями інституційного забезпечення цифрової інклюзії та 

професійного благополуччя формують цілісну систему регуляторного впливу на 

якісні характеристики пропозиції праці. Такий підхід узгоджується із 

глобальними трендами розвитку ринку праці, де наголошується на важливості 

адаптації систем підготовки до потреб найбільш вразливих категорій суб'єктів 

[53; 131; 145]. 
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Впровадження допоміжних технологій у систему фахового розвитку 

розглядається не лише як соціальний проєкт, а як спосіб подолання структурних 

невідповідностей на ринку праці. Це дозволяє залучити до високотехнологічних 

секторів тих осіб, чий фаховий досвід раніше не міг бути повноцінно 

використаний. Узагальнення зазначених підходів у формі конкретних 

управлінських рішень представлено у таблиці 3.6. 

Таблиця 3.6. 

Науково-практичні рекомендації щодо інклюзивного розвитку  

цифрових компетентностей суб'єктів ринку праці 

Об'єкт 
рекомендацій 

Сутність регуляторних 
заходів 

Очікуваний ефект  

інклюзивного розвитку 
цифрових компетентностей 

Цифрова 

інклюзія 

Розбудова регіональної 

мережі центрів 
адаптивного навчання для 
ветеранів та осіб літнього 

віку. 

Зниження рівня структурного 

безробіття та навантаження на 
бюджетну систему через 
податкову віддачу від нової 

зайнятості. 

Ментальна 

стійкість 

Впровадження 

когнітивних стандартів 
«цифрової гігієни» у 
державні та корпоративні 

програми перепідготовки. 

Підвищення граничної 

продуктивності праці фахівців 
та збереження якісних 
характеристик людського 

капіталу. 

Дистанційна 

адаптація 

Стимулювання розвитку 
навичок віртуальної 

кооперації та управління 
віддаленими проєктами. 

Подолання територіальних 

диспропорцій ринку праці та 
розширення можливостей 
працевлаштування для 

маломобільних груп. 

Корпоративне 
благополуччя 

Економічне 

стимулювання (податкові 
пільги) підприємств за 
реалізацію систем 

комплексного 
психологічного супроводу 

персоналу. 

Зменшення плинності кадрів та 
підвищення інвестиційної 
привабливості підприємств за 

рахунок якісного кадрового 
потенціалу. 

Джерело: розроблено автором на основі [53; 131]. 

Зауважимо, що успішна реалізація наведених рекомендацій (табл. 3.6) 

потребує змін у здійсненні і державного, і корпоративного регулювання у сфері 

зайнятості. Регуляторні заходи мають охоплювати заходи від контролю за 



169 
 

формальними показниками освітнього процесу до стимулювання реальної 

доступності навчання. Спираючись на міжнародні стандарти інклюзивності, 

задекларовані у доповіді МОП щодо зміни попиту на навички в цифровій 

економіці [53], запропоновані заходи дозволяють сформувати гнучку систему 

зайнятості, здатну до швидкої регенерації у повоєнний період. Очікувана 

економічна ефективність при цьому реалізується через ланцюгову реакцію: 

інклюзія соціально детермінованих груп у цифровий ринок праці забезпечує 

зростання податкових надходжень при одночасному зниженні бюджетних 

видатків на соціальну допомогу. 

Розбудова регіональної мережі центрів адаптивного навчання та 

стимулювання програм корпоративного благополуччя, що передбачено Планом 

дій Європейської Комісії щодо цифрової освіти на 2021–2027 роки [131], має 

створити в Україні сприятливі умови для залучення інвестицій. Слід 

підкреслити, що наявність такої інфраструктури є стратегічним сигналом для 

зарубіжних інвесторів про формування стресостійкого та технологічно 

адаптованого кадрового резерву, що суттєво знижує інвестиційні ризики в умовах 

невизначеності. Економічний ефект від інтеграції стандартів професійного 

благополуччя полягає у мінімізації негативних побічних наслідків цифровізації 

та відповідає загальноєвропейському вектору переосмислення навчання для 

цифрової епохи [131; 145]. В умовах домінування інтелектуальної складової 

праці збереження психоемоційної стійкості працівника трансформується у 

базову передумову підтримки високої результативності його діяльності.  

Отже, регулювання розвитку цифрових компетентностей у межах 

безперервної освіти стає комплексним інструментом відтворення людського 

потенціалу на засадах рівного доступу та економічної доцільності. Забезпечення 

цифрової безбар’єрності та підтримка ментального стану суб’єктів ринку праці 

мають стати стратегічними пріоритетами інноваційного оновлення сфери 

зайнятості, що гарантуватиме стійкість національної економічної системи перед 

глобальними технологічними викликами.  
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3.2. Адаптивні кадрові стратегії підприємств у системі багаторівневого 

регулювання цифрових трансформацій зайнятості 

 

Регулювання інноваційної трансформації зайнятості в умовах цифровізації 

має базуватися на фундаментальному переосмисленні природи праці та 

управління кадровим потенціалом на різних економічних рівнях. Сучасна 

трудова діяльність, як було визначено у п.1.1, втрачає ознаки механічного 

виконання стандартизованих операцій, перетворюючись на інтелектуально-

креативний процес, де домінують здатність до генерації інновацій та безперервна 

адаптація. Така глибока трансформація змісту праці спричиняє перенесення 

фокусу на внутрішній потенціал працівника як ключового суб'єкта сфери 

зайнятості [66; 78; 94; 108; 116; 160]. Відтак, основними критеріями професійної 

придатності та конкурентоспроможності особистості в умовах цифрової 

економіки стають її когнітивна адаптивність, вільне володіння складним 

цифровим інструментарієм та стратегічна готовність до безперервного 

оновлення професійних знань. 

Така якісна трансформація суб’єктів праці вказує на критичну необхідність 

глибинних змін у методах роботи з кадрами, оскільки традиційні інструменти 

адміністрування персоналу виявляються неспроможними управляти 

інтелектуально-креативним потенціалом у динамічному середовищі. Потреба у 

розробці та впровадженні нових кадрових стратегій в умовах цифрової економіки 

зумовлена передусім результатами дослідження інноваційних зрушень у сфері 

праці, викладеними у попередніх розділах дисертації. Теоретичне узагальнення 

(розділ 1) підтвердило, що цифровізація зайнятості супроводжується 

масштабною віртуалізацією робочих місць та появою нестандартних форм 

трудової активності, які не вписуються у застарілі нормативні рамки. Водночас 

аналітичне оцінювання (розділ 2) виявило структурні диспропорції: у наявності 

високотехнологічних навичок на тлі масового міграційного відтоку людського 

капіталу та поширення явищ прекаризації в умовах воєнного стану. 
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Визначені деструктивні тенденції на українському ринку праці та 

неефективність наявних механізмів регулювання змін у зайнятості роблять 

перехід до гнучких, адаптивних моделей управління людськими ресурсами 

об’єктивною передумовою виживання національної економічної системи.  

Потреби якісних змін людського потенціалу в умовах цифрових 

трансформацій зайнятості стають головним викликом для чинних систем 

управління, оскільки традиційні методи адміністрування персоналу вже не здатні 

забезпечити відтворення кадрів, адекватних вимогам цифрової епохи.  

За цих умов виникає необхідність у розробці та впровадженні адаптивних 

кадрових стратегій,  які в межах нашого дослідження визначаються як цілісна 

система довгострокових регуляторних заходів та управлінських рішень, 

спрямованих на розвиток інтелектуального капіталу в умовах динамічних 

технологічних зрушень. Такі стратегії мають виступати практичним 

інструментарієм регулювання, що дозволить, на нашу думку,  синхронізувати 

розвиток особистості з вектором інноваційного оновлення економіки України. 

При цьому слід виходити з того, що інноваційна трансформація зайнятості 

вимагає антропоцентричного підходу до її регулювання, адже технологічний 

прогрес має служити засобом розширення можливостей людини, а не її 

витіснення з економічних процесів.  

У цьому контексті кадрова стратегія на кожному рівні управління має бути 

стратегічним орієнтиром для узгодження нових форм трудової активності 

(платформної, дистанційної, гібридної) із потребою у збереженні та збагаченні 

людського капіталу. Особливо гостро ця необхідність постає в умовах воєнного 

стану, коли адаптивність працівників до екстремальних змін стає гарантом 

стійкості всієї економічної системи. На етапі повоєнної розбудови економіки 

стратегічне регулювання на основі нових кадрових стратегій має орієнтуватися 

на створення інклюзивного цифрового середовища, а це, у свою чергу, має 

передбачати активне залучення ветеранів війни та осіб з інвалідністю до нових 

сегментів ринку праці через цифрові інструменти дистанційної зайнятості та 

спеціалізовані програми перенавчання [117; 171; 196].  
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Формування багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій 

розглядаємо як базову передумову для переходу до інтелектуально місткої моделі 

зайнятості, здатної протистояти глобальним викликам цифровізації та 

забезпечити регіональне технологічне лідерство України в майбутньому.  

Водночас, слід підкреслити, що процес розроблення кадрових стратегій на 

макрорівні має базуватися на урахуванні динамічної еволюції державної 

політики у сфері зайнятості, яка останніми роками проходить шлях від жорсткого 

нормативного контролю до впровадження більш гнучких адаптивних моделей. 

Цей процес супроводжувався докорінною трансформацією державних важелів 

регулювання, що дозволило системі управління більш оперативно реагувати на 

цифрові виклики та загрози воєнного стану. Розглянемо основні зміни, що 

відбулися у державних документах, які стосувалися інноваційних змін у  сфері 

зайнятості на тлі цифровізації економіки. 

Вихідною точкою сучасної еволюції регуляторних заходів стало 

вдосконалення правових засад дистанційної праці. Закон України «Про внесення 

змін до деяких законодавчих актів України щодо удосконалення правового 

регулювання дистанційної, надомної роботи та роботи із застосуванням гнучкого 

режиму робочого часу» (№ 1213-IX від 04.02.2021) став першим вагомим кроком 

у децентралізації робочих процесів. Його основний внесок полягає у легалізації 

віддалених форм зайнятості, що сприяло збереженню кадрового потенціалу в 

умовах обмеженої фізичної мобільності та заклало основи для подальшої 

віртуалізації ринку праці [138]. 

Паралельно з удосконаленням загальних норм трудового права, вектор 

державної політики було спрямовано на стимулювання високотехнологічних 

секторів економіки, що знайшло відображення у прийнятті Закону України «Про 

стимулювання розвитку цифрової економіки в Україні» (№ 1667-IX від 

15.07.2021). Ключовим регуляторним внеском цього акта стала легалізація 

спеціального правового режиму «Дія City», у межах якого запроваджено інститут 

гіг-контрактів [142]. Ця модель постає принципово новим інструментом 

регулювання трудових відносин, оскільки вона органічно поєднує гнучкість 
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цивільно-правової взаємодії з базовими соціальними гарантіями (відпустки, 

лікарняні, страховий стаж). Такий підхід створює сприятливі умови для 

стратегічного утримання IT-фахівців у національній юрисдикції, мінімізуючи 

ризики їх переходу до іноземних податкових резидентств та закладаючи 

підґрунтові засади для розбудови інтелектуально місткої моделі зайнятості.  

Повномасштабна війна спричинила радикальну зміну пріоритетів 

державної політики, змістивши акцент на забезпечення життєздатності 

економіки через спрощення регуляторного навантаження. Закон України «Про 

організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» (№ 2136-IX від 

15.03.2022) виступив екстреним важелем регулювання, запровадивши механізми 

призупинення дії трудових договорів та оперативного коригування умов праці 

[139]. Це дозволило бізнесу адаптуватися до критичних загроз, хоча й 

актуалізувало проблему соціальної вразливості працівників (прекаризації).  

Відповіддю на запит цифрової економіки щодо легалізації 

короткострокових проєктних робіт став Закон України «Про внесення змін до 

деяких законодавчих актів України щодо врегулювання трудових відносин з 

нефіксованим робочим часом» (№ 2421-IX від 18.07.2022). Регуляторний внесок 

цього документа полягає у впровадженні інституту «нульових контрактів», що 

дозволило збалансувати інтереси платформних працівників та роботодавців 

через надання правової форми динамічному залученню персоналу. Легалізація 

механізму роботи «за викликом» забезпечила можливість офіційного 

працевлаштування осіб з непостійним обсягом робочого навантаження, 

гарантуючи їм при цьому базовий пакет соціального захисту та страховий стаж 

[137].  

Вагомим кроком у системній цифровізації економічних процесів і, зокрема, 

стимулюванні інноваційних змін у сфері зайнятості стало прийняття Стратегії 

цифрового розвитку інноваційної діяльності України на період до 2030 року 

(Розпорядження КМУ № 1351-р від 31.12.2024). Реалізація її операційного плану 

на 2025–2027 роки спрямована на формування сприятливої екосистеми для 

високотехнологічних секторів та цифровізацію науково-дослідної 
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інфраструктури [144]. У контексті трансформації ринку праці це означає перехід 

до моделі цифрової інклюзії, де державні важелі орієнтовані на подолання 

технологічних розривів та підготовку фахівців з інноваційним типом мислення, 

здатних оперувати складними цифровими активами. 

Логічним завершенням сучасного етапу еволюції державних важелів 

впливу на зайнятість, що безпосередньо визначає параметри нових кадрових 

стратегій, є Постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Стратегії 

зайнятості населення до 2030 року» (№ 184 від 11.02.2026).  Сутність цього 

документа (Стратегії) полягає у переході до активного антропоцентричного 

регулювання та впровадженні цілісної цифрової екосистеми ринку праці [143]. 

Цей документ вперше відходить від реактивної політики (боротьби з наслідками 

безробіття) до проактивної моделі формування високотехнологічного ринку 

праці. Аналіз особливостей цієї Стратегії зайнятості дозволяє виділити її ключові 

пріоритети: 

- цифрова екосистема зайнятості (впровадження єдиної інтелектуальної 

платформи «Обрій», що забезпечує автоматизований підбір персоналу на основі 

Big Data та ШІ, створюючи прозорий «цифровий маршрут» для кожного 

працівника, це дозволяє синхронізувати попит на навички в реальному часі, 

мінімізуючи структурні розриви); 

- інвестиції в адаптивність кадрів (стратегія закріплює перехід до 

масового перенавчання через систему інноваційних ваучерів, особлива увага 

приділяється формуванню когнітивної гнучкості та цифрової грамотності як 

базових умов професійної придатності в умовах індустрії 4.0); 

- репатріація та збереження талановитої молоді (документ визначає 

Україну як «цифровий хаб», пропонуючи пільгові умови для самозайнятості та 

стимулюючи дистанційну роботу на глобальних ринках за умов збереження 

податкового резидентства в Україні); 

- інклюзивне відновлення (акцент на швидкій інтеграції ветеранів війни та 

внутрішньо переміщених осіб у цифрові сегменти економіки через адаптовані 

робочі місця та грантову підтримку підприємництва) [143]. 
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Логічним продовженням Стратегії став курс на цифровізацію 

адміністрування ринку праці згідно з Постановою КМУ «Про реалізацію 

експериментального проєкту щодо працевлаштування та оформлення трудових 

відносин в електронній формі з використанням Єдиної інформаційно-

аналітичної системи «Обрій» (№ 41 від 07.01.2026). Впровадження ІАС «Обрій» 

спрямоване на повний перехід до безпаперових технологій у взаємодії між 

роботодавцем, працівником та державою [141]. Для сфери зайнятості це означає 

радикальне зниження транзакційних витрат та створення прозорого цифрового 

середовища, що є критично важливим для легалізації дистанційної та проєктної 

зайнятості в умовах воєнного стану. 

Одночасно важливим інструментом реалізації окремих положень 

зазначеної Стратегії зайнятості на законодавчому рівні стало прийняття за основу 

проєкту Закону України «Про підтримку та розвиток інноваційної діяльності» 

(Постанова Верховної Ради України № 4781-20 від 11.02.2026). Регуляторна 

значущість цього акту у контексті трансформації сфери зайнятості полягає у 

формуванні правового підґрунтя для прямого стимулювання суб'єктів 

інноваційного підприємництва та розбудови інфраструктури підтримки 

інновацій [140]. Це створює передумови для якісного оновлення структури 

робочих місць, орієнтованих на інтелектуально містку працю, та вимагає від 

системи управління зайнятістю впровадження механізмів випереджальної 

підготовки кадрів для технологічного сектору. У контексті нашого дослідження 

це має надзвичайно важливе значення, оскільки розвиток інноваційної діяльності 

виступає головним драйвером попиту на висококваліфіковані кадри та 

інтелектуально містку працю. Зазначене, у свою чергу, вимагає від закладів 

вищої освіти та регіональних управлінських структур розробки таких 

адаптивних кадрових стратегій, які б дозволили синхронізувати підготовку 

фахівців із динамікою появи нових технологічних проєктів, підтриманих 

державою. 

Проте, попри прогресивність окреслених державних важелів регулювання, 

сучасна сфера зайнятості в Україні перебуває під тиском низки системних 
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викликів, на які чинна нормативна база та стратегічні документи не можуть 

реагувати повною мірою.  

Такі виклики передусім зумовлені глибокою демографічною кризою та 

безповоротними міграційними втратами в умовах війни, що спричиняють 

стрімке скорочення пропозиції робочої сили на внутрішньому ринку праці 

країни. Масштаб цього дефіциту неможливо компенсувати виключно шляхом 

автоматизації виробничих процесів, оскільки вимивання людського капіталу 

відбувається швидше, ніж темпи впровадження роботизованих технологічних 

комплексів та інтелектуальних систем оптимізації праці.  

Зазначена тенденція створює критичні перешкоди для активізації 

інноваційної діяльності, оскільки дефіцит кваліфікованих кадрів стає «вузьким 

місцем» у реалізації складних технологічних проєктів. Обмеженість людського 

ресурсу не лише гальмує темпи дифузії інновацій, а й знижує загальну адаптивну 

спроможність підприємств до сприйняття нових цифрових рішень. У таких 

умовах інноваційний розвиток втрачає свою інерційну силу, оскільки за 

відсутності критичної маси фахівців, здатних обслуговувати та розвивати 

інтелектуальні системи, будь-які інвестиції у технологічне оновлення мають 

низьку віддачу, що потребує принципово нових підходів до формування 

регіональних та галузевих стратегій зайнятості. 

Особливої гостроти набуває критичний дефіцит «чоловічої» праці, 

зумовлений мобілізаційними процесами та тривалим залученням значної 

частини працездатного чоловічого населення до сектору безпеки й оборони. Це 

призвело до фізичного браку кадрів у стратегічно важливих галузях, таких як 

енергетика, машинобудування, будівництво та агропромисловий комплекс, де 

традиційно переважала чоловіча праця.  

Наявні державні механізми поки що не забезпечують системної 

професійної ротації чи оперативного перенавчання персоналу для заповнення 

цих вакантних ніш, що створює загрозу зупинки критичних виробничих циклів. 



177 
 

Додатковим деструктивним чинником виступає тривалий розрив між 

освітньою пропозицією та реальними потребами ринку праці, що проявляється у 

тотальній невідповідності навичок фахівців запитам цифрової економіки.  

Темпи технологічного прогресу сьогодні суттєво випереджають цикли 

оновлення державних освітніх стандартів, через що у стратегічно важливих та 

інноваційних галузях спостерігається хронічний дефіцит кваліфікованих кадрів. 

При цьому навички більшості випускників закладів вищої освіти не відповідають 

сучасним вимогам до роботи зі складними цифровими інструментами, що 

створює бар'єри для інноваційного розвитку національної економіки.  

Ця ситуація посилюється критичною нестачею високооплачуваних 

робочих місць інноваційного змісту, що зумовлює низьку привабливість 

вітчизняного ринку праці для талановитої молоді. Відсутність пропозицій, які б 

відповідали амбіціям молодих фахівців щодо реалізації у високотехнологічних 

проєктах із гідною винагородою, провокує «відтік мізків» та перехід найбільш 

перспективних кадрів до іноземних компаній або у формат транскордонної 

дистанційної зайнятості.  

Як наслідок, виникає структурний парадокс: за наявності запиту держави 

на інноваційний прорив, реальний сектор економіки не генерує достатньої 

кількості позицій, здатних утримати інтелектуальний капітал всередині країни, 

що вимагає розробки адаптивних механізмів стимулювання попиту на 

висококваліфіковану молоду працю. 

Поряд з цим, серйозним викликом постає масове поширення 

посттравматичних стресових розладів (ПТСР) та психосоціальна дезадаптація 

працівників. Постійна воєнна загроза спричиняє зниження когнітивної 

працездатності, вигорання та ускладнює соціалізацію ветеранів, ВПО та 

мешканців прифронтових зон. Поточне державне регулювання обмежене 

переважно медичною реабілітацією, тоді як сфера зайнятості гостро потребує 

механізмів виробничої адаптації та створення інклюзивних робочих місць, що 

сприяли б професійному відновленню персоналу з урахуванням їхнього 

психоемоційного стану.  
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Паралельно з вищезазначеними викликами спостерігається масштабна 

прекаризація та подальша тінізація цифрової зайнятості, що набуває ознак стійкої 

системної деформації ринку праці. Стрімке зростання частки платформних 

працівників, фрилансерів та гіг-спеціалістів відбувається переважно поза 

межами класичних трудових відносин та системи загальнообов’язкового 

державного соціального страхування.  

Попри запровадження інноваційних гіг-контрактів та трудових договорів із 

нефіксованим робочим часом, значна частина цифрової праці продовжує 

функціонувати у «сірій зоні» через складність податкового адміністрування 

транскордонних доходів та відсутність дієвих інструментів контролю за 

діяльністю глобальних онлайн-платформ. Це зумовлює ситуацію, за якої 

професійна діяльність інтелектуального спрямування супроводжується повною 

втратою прав на оплачувані відпустки, гарантовані лікарняні та накопичення 

страхового стажу для гідного пенсійного забезпечення.  

Зауважимо, що усі ці явища суттєво посилюють соціальну вразливість 

працівників, перекладаючи всі ризики ринкової кон’юнктури з роботодавця на 

плечі самого виконавця. У підсумку, цифрова зайнятість замість драйвера 

модернізації стає джерелом поширення «працюючої бідності», де висока 

інтенсивність праці не гарантує довгострокової фінансової та соціальної безпеки 

фахівця. 

Здійснений автором аналіз окреслених системних викликів, їх проявів та 

наслідків на ринку праці дозволяє констатувати обмеженість чинних регуляторів 

і фіксувати зростаючу потребу у додаткових регуляторах інноваційних 

трансформацій зайнятості  на тлі процесів цифровізації (табл. 3.7).  

Узагальнення системних викликів (табл. 3.7) дозволяє констатувати, що 

традиційні методи державного впливу вичерпують свій ресурс адаптивності.  Це 

зумовлює необхідність переходу до гнучкого багаторівневого управління, що 

здатне оперативно реагувати на непередбачувані трансформації ринку праці в 

умовах цифрової економіки. З нашої точки зору, одним із напрямів такого 

регулювання може стати зміна традиційних підходів  до кадрових стратегій.  
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Таблиця 3.7. 

Аналіз системних викликів для ринку праці і визначення потреби 

у додаткових регуляторах інноваційних трансформацій зайнятості   

в умовах цифровізації 

Системний 

виклик 

Прояви та наслідки 

для ринку праці 

Обмеженість чинних 

важелів регулювання 

Потреба 
додаткових  

регуляторів 

1. Тотальна 

невідповідність 
навичок 

Швидкість 
технологічних змін 

випереджає цикли 
оновлення державних 

освітніх стандартів, 
що призводить до 
хронічного дефіциту 

кадрів у критичних 
галузях. 

Інертність системи 

формальної освіти та 
відсутність 
оперативних 

механізмів 
підтвердження нових 

цифрових 
компетенцій. 

Впровадження 

моделей 
випереджального 
мікронавчання та 

визнання 
результатів 

неформальної 
освіти. 

2. Дефіцит 
«чоловічої» 

праці та відтік 
кадрів 

Критичний брак 

фахівців у 
стратегічних галузях 
через мобілізацію та 

міграцію; руйнування 
кадрової наступності 

та інтелектуальна 
ерозія. 

Законодавство 

воєнного стану лише 
фіксує обмеження, не 
створюючи дієвих 

стимулів для 
повернення мігрантів 

чи швидкої 
професійної ротації. 

Розробка програм 

гендерно-
нейтрального 
найму та стратегія 

цифрового 
утримання 

молодих фахівців в 
Україні. 

3. Поширення 
ПТСР та 

психосоціальних 
загрози та  

Зниження 
продуктивності праці, 

професійна 
дезорієнтація та 

конфліктність 
працівників із 
травматичним 

досвідом війни. 

Відсутність 
нормативних 

стандартів 
психосоціальної 

підтримки на 
підприємствах та 
протоколів адаптації 

робочих місць. 

Інтеграція програм 

ментального 
здоров’я у кадрову 
політику та 

розвиток 
інклюзивного 

менеджменту. 

4. Прекаризація 
та «тінізація» 

цифрової праці 

Зростання сегмента 
незахищеної 

зайнятості; вимивання 
платформних 

працівників із системи 
соціального захисту та 
страхування. 

Спеціальні правові 
режими (як-от гіг-

контракти) не 
забезпечують 
повноцінного захисту 

в умовах 
довгострокових 

соціальних ризиків. 

Формування нових 
соціальних 

стандартів для 
дистанційної та 
платформної праці 

на рівні 
саморегулівних 

організацій. 

Джерело: розроблено автором. 

Зауважимо, що результати проведених у другому розділі соціологічних 

опитувань підтверджують наявність глибокого розриву між динамікою 

цифровізації економіки та здатністю традиційних систем управління персоналом 

реагувати на ці зміни. Зокрема, виявлені тенденції щодо зростання 
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кваліфікаційної невідповідності та психоемоційного вигорання працівників, 

аспекти прекаризації, свідчать про вичерпання потенціалу класичних  кадрових 

підходів. Для обґрунтування необхідності переходу до нових парадигм 

регуляторної політики у сфері занятості доцільно здійснити порівняльний аналіз 

традиційних та адаптивних кадрових стратегій (табл. 3.8). 

Таблиця 3.8. 

Порівняльний аналіз  традиційних та адаптивних кадрових стратегій в 

умовах інноваційної трансформації зайнятості 

Параметри порівняння 
Традиційна кадрова 

стратегія 
Адаптивна кадрова стратегія 

(авторський підхід) 

Реакція на зміни 
Реактивна: виправлення 

наслідків кадрових криз 
після їх виникнення 

Превентивна: прогнозування 

розривів на основі аналізу 
даних (ІАС «Обрій») 

Освітня модель 
Дискретна: отримання 

базової освіти на тривалий 
період 

Безперервне навчання: 

мікронавчання під конкретні 
цифрові запити 

Форми зайнятості 
Статична: переважно 
повна зайнятість у межах 

одного офісу/підприємства 

Гнучка: поєднання штатних 
працівників, гіг-контракторів та 

дистанційних команд 

Об'єкт управління 
Функція: виконання 
регламентованих 

посадових інструкцій 

Компетенція: розвиток 
когнітивних навичок та 

інтелектуального потенціалу 

Пріоритет стійкості 
Технологічна дисципліна та 
жорсткий контроль 

процесів 

Антропоцентрична стійкість: 
ментальне здоров'я та 

соціальна інклюзія 

Взаємодія з 

середовищем 

Автономна: закрита 
система окремого 
підприємства 

Мережева: інтеграція у 
регіональні освітньо-виробничі 
хаби (на базі ЗВО) 

Джерело: розроблено автором на основі [88; 91; 96]. 

Порівняльний аналіз (табл. 3.8) дозволяє стверджувати, що традиційні 

стратегії орієнтовані на стабільність у сталих умовах, що в ситуації воєнної 

турбулентності та стрімкої цифровізації призводить до втрати 

конкурентоспроможності людського капіталу. Соціологічні дані, наведені у 

другому розділу нашого дослідження, чітко вказують на те, що працівники 

інноваційних секторів відчувають дефіцит гнучкості та підтримки з боку 

роботодавців, що актуалізує потребу саме у розробленні адаптивних моделей. 

На відміну від традиційного підходу, адаптивна стратегія розглядає 

цифровізацію не як чинник вивільнення персоналу, а як інструмент капіталізації 
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інтелектуальних здібностей. Це забезпечує синхронізацію інтересів держави 

щодо збереження трудового потенціалу, закладів вищої освіти – щодо 

актуалізації освітніх програм, та підприємств – щодо підвищення ефективності 

використання інтелектуального капіталу в умовах постійних змін.  

Зауважимо, що результати аналізу суб’єктивних оцінок респондентів та 

об’єктивних показників ринку праці (підрозділи 2.2, 2.3 дисертації)  

підтверджують, що подальше використання статичних методів управління 

кадрами поглиблюватиме деструктивні процеси у сфері зайнятості. Це робить 

розроблення та впровадження багаторівневої архітектури адаптивних кадрових 

стратегій необхідним кроком для забезпечення інноваційної трансформації 

зайнятості та активізації інноваційних процесів у розвитку національної 

економіки. 

Виходячи з таких міркувань, пропонуємо авторський підхід до розроблення 

багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій .  

Мету багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій визначаємо як 

створення динамічної системи взаємодії суб’єктів ринку праці на макро-, мезо- 

та мікрорівнях для оперативного подолання кадрових розривів, мінімізації 

прекаризації та забезпечення стійкого професійного розвитку персоналу в 

умовах значної мінливості та цифрової трансформації економіки.  

Під адаптивними кадровими стратегіями в контексті нашого дослідження 

розуміємо комплекс управлінських рішень та інструментів, що базуються на 

принципах гнучкості, випереджального навчання та антропоцентризму, 

спрямованих на постійне приведення якісних та кількісних характеристик 

людського капіталу у відповідність до динамічних запитів інноваційної 

економіки [91; 96 ]. 

Розроблення багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій 

спирається на чинну правову базу та результати аналізу стратегічних документів 

у сфері соціально-трудових відносин і ринку праці, прийнятих протягом 2021–

2026 років [137; 138; 140; 139; 141; 142; 143; 144]. Окреслені раніше законодавчі 

акти (зокрема щодо дистанційної праці, гіг-контрактів та цифрової 
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інфраструктури «Обрій») створюють необхідний фундамент для легалізації 

гнучких форм зайнятості. Водночас, авторська модель виступає як додатковий 

регулятор, оскільки вона заповнює розрив між статичною нормою закону та 

динамічною реальністю інноваційних трансформацій. 

Рис. 3.3.  Алгоритм розроблення багаторівневої моделі адаптивних 

кадрових стратегій 

Джерело: розроблено автором. 

ЕТАП 1. Стратегічний моніторинг та діагностика кадрових 
розривів (оцінювання показників міграційної напруженості, дефіциту 
фахівців у стратегічних галузях та рівня цифрової невідповідності 
навичок) 

 

ЕТАП 2. Деталізація (розподіл) загальнодержавних цілей 
інноваційного розвитку (розмежування стратегічних завдань 
(цифровізація, інноваційний прорив) за рівнями управління для 
регіональних екосистем та галузевих кластерів) 

ЕТАП 3. Синтез багаторівневого інструментарію 
регулювання (відбір та комбінування регуляторів (від правових 
режимів «Дія City» до локальних програм ментального здоров'я) 
відповідно до специфіки кожного рівня) 

ЕТАП 4. Налагодження механізмів горизонтальної та 
вертикальної синхронізації (координація взаємодії між ЗВО (як 
центрами перенавчання), державою та приватним бізнесом для швидкого 
обміну кадровими запитами) 

ЕТАП 5. Тестування та впровадження адаптивних 
управлінських регламентів (запуск пілотних проєктів (наприклад, 
у межах Кіровоградської області) щодо використання гіг-контрактів та 
мікронавчання). 

ЕТАП 6. Оцінювання результативності та налагодження 
системи зворотного зв’язку (коригування стратегій на основі 
реальних показників соціальної стійкості персоналу та темпів 
інноваційного оновлення підприємств). 

 

АЛГОРИТМ 
РОЗРОБЛЕННЯ БАГАТОРІВНЕВОЇ МОДЕЛІ 

АДАПТИВНИХ КАДРОВИХ СТРАТЕГІЙ 
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Відмінність пропонованої моделі полягає у її здатності перетворювати 

загальні декларативні норми на дієві управлінські механізми, адаптовані до 

специфіки конкретного регіону чи підприємства. Потреба у таких стратегіях 

обґрунтована тим, що в умовах цифровізації традиційне державне регулювання 

не встигає за темпами технологічного оновлення та наростанням 

психосоціальних викликів (ПТСР, кадровий дефіцит). 

Зв’язок усіх елементів у єдиній моделі має забезпечувати синергетичний 

ефект: макрорівень надає правовий «коридор» можливостей, мезорівень адаптує 

ці можливості під потреби галузевих кластерів (наприклад, аграрний сектор та 

сільськогосподарське машинобудування Кіровоградщини), а мікрорівень 

реалізує їх через персоналізовані траєкторії розвитку працівника. Така цілісність 

дозволяє системі перейти від пасивного реагування на поточні виклики до 

стратегії випереджального розвитку, де адаптивний кадровий потенціал стає 

ключовим фактором реалізації інноваційних змін. 

Динамічні цифрові трансформації зайнятості зумовлюють перехід до 

адаптивного управління кадрами на основі безперервного оновлення знань. 

Алгоритм розроблення відповідної багаторівневої моделі наведено на рис. 3.3.   

Представлений на рис. 3.3 алгоритм розроблення багаторівневої моделі 

адаптивних кадрових стратегій є послідовністю взаємопов’язаних кроків, що 

мають забезпечують взаємодію між державним регулюванням, регіональними 

потребами та корпоративними цілями. 

Розглянемо сутність і специфіку кожного етапу зазначеного алгоритму.  

Перший етап алгоритму передбачає проведення стратегічного 

моніторингу та діагностики кадрових розривів. На цьому етапі здійснюється 

глибинне оцінювання показників міграційної напруженості, яка в сучасних 

умовах України стала критичним фактором дестабілізації трудового потенціалу. 

Особлива увага приділяється ідентифікації дефіциту фахівців у стратегічно 

важливих галузях та аналізу рівня цифрової невідповідності навичок. Це 

дозволяє виявити зони соціально-економічної напруги, де технологічний прогрес 

випереджає здатність робочої сили до адаптації. 
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Другий етап алгоритму присвячено деталізації та розподілу 

загальнодержавних цілей інноваційного розвитку. Тут відбувається декомпозиція 

стратегічних завдань національного рівня – таких як цифровізація економіки та 

забезпечення інноваційного прориву – за конкретними рівнями управління.  

Це забезпечує релевантність стратегічних орієнтирів для регіональних екосистем 

та галузевих кластерів, враховуючи їхню специфіку та наявний ресурсний 

потенціал. 

На третьому етапі (рис. 3.3) здійснюється синтез багаторівневого 

інструментарію регулювання. Зміст цього етапу полягає у відборі та 

комбінуванні специфічних регуляторів: від загальнодержавних правових 

режимів (наприклад, «Дія City») до локальних ініціатив на рівні підприємств, 

зокрема програм підтримки ментального здоров'я та психоемоційної стійкості 

персоналу. Такий підхід дозволяє сформувати гнучкий набір інструментів, що 

відповідає запитам кожного економічного рівня. 

Четвертий етап алгоритму спрямований на налагодження механізмів 

горизонтальної та вертикальної синхронізації. Ключовим завданням є 

координація взаємодії між закладами вищої освіти (ЗВО), які виступають 

центрами безперервного перенавчання, державними інституціями та приватним 

бізнесом. Це створює умови для швидкого обміну кадровими запитами та 

оперативного коригування навчальних програм відповідно до реальних потреб 

цифрового ринку праці. 

П’ятий етап алгоритму включає тестування та впровадження адаптивних 

управлінських регламентів. Він передбачає запуск пілотних проєктів, зокрема у 

межах Кіровоградської області, щодо практичного використання новітніх форм 

зайнятості (гіг-контрактів) та мікронавчання. Тестування дозволяє оцінити 

життєздатність запропонованих моделей у реальних умовах перед їх 

масштабуванням. 

Шостий, завершальний етап алгоритму – це оцінювання результативності 

та налагодження системи зворотного зв’язку. На основі реальних показників 

соціальної стійкості персоналу та темпів інноваційного оновлення підприємств 
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відбувається коригування стратегій. Це замикає цикл адаптивного управління, 

перетворюючи розроблену модель на саморегульовану систему, здатну до 

постійного вдосконалення в умовах високої невизначеності.  

Логічним продовженням розробленого алгоритму є безпосередня 

архітектура багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій (табл. 3.9), яка 

виступає динамічною системою регулювання інноваційної трансформації 

зайнятості (організаційно-методичні засади реалізації адаптивних кадрових 

стратегій підприємств у цифровому середовищі детальніше автором розкрито у 

додатку Ж, таблиці 1Ж).  

Таблиця 3.9. 

Архітектура багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій 

Рівень моделі 
Об'єктний базис 

трансформації 

Інструменти та 

цифрові рішення 

Тип регуляторного впливу 

на інноваційну зайнятість 

Макро-рівень 
(держава) 

Інституційне 

середовище:  

правові режими та 
національна 

безпека. 

• режим «Дія 
City»; 

• ІАС «Обрій»; 
• законодавство 

про цифрову 

економіку 

Інституційна легалізація: 
перетворення 

нестандартної та «тіньової» 
цифрової праці на 

офіційний драйвер ВВП. 

Мезо-рівень 
(регіон / 

галузь) 

Інфраструктурний 

потенціал:  

освітні хаби та 
галузеві кластери. 

• регіональні 
центри 

перенавчання 
(провідні 

університети); 
• кластерні угоди; 
• програми 

мікронавчання 

Структурна 

синхронізація:  
усунення розриву між 

темпами цифровізації 
галузей та швидкістю 
підготовки кадрів. 

Мікро-рівень 
(підприємство) 

Людський 

капітал: 

інтелектуальна 
віддача та 
ментальна 

стійкість. 

• Гіг-контракти; 
• програми 

Mental Health; 
• індивідуальні 
цифрові 

траєкторії 

Антропоцентрична 

адаптація:  

капіталізація інтелекту 
через інклюзію та захист 
від вигорання в цифровому 

середовищі. 

Джерело: розроблено автором. 

Запропонована архітектура побудована за ієрархічним принципом, де 

кожна ланка (макро-, мезо- та мікроекономічна) виконує роль специфічного 

фільтра та каталізатора цифрових змін, що дозволяє системно впливати на ринок 

праці. Значення архітектури для практики регулювання полягає у переході від 

фрагментарних заходів до цілісного управління людським капіталом. У 
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прикладній площині це забезпечує трансформацію сфери зайнятості з інертної 

структури у гнучке середовище, де цифровізація виступає інструментом 

підвищення продуктивності та легалізації нових форм праці, а не чинником 

технологічного безробіття. 

Впровадження та реалізація такої архітектури багаторівневої моделі 

адаптивних кадрових стратегій (табл. 3.9) дозволяє перекрити низку прогалин у 

системі регулювання інноваційних змін у сфері зайнятості України. Зокрема, 

використання моделі спрямоване на мінімізацію таких деструктивних явищ: 

- інституційної невідповідності застарілих норм трудового права реаліям 

цифрової та гіг-економіки, що досягається через апробацію гнучких контрактних 

відносин;  

- кваліфікаційного розриву, який нівелюється завдяки створенню мережі 

регіональних хабів на базі провідних університетів для реалізації програм 

випереджального мікронавчання;  

- соціальної вразливості та цифрового вигорання персоналу, що долається 

шляхом впровадження інструментів психосоціальної підтримки та інклюзивного 

менеджменту. 

Пов’язаність ланок регулювання у моделі на різних рівнях має 

забезпечуватися через механізми прямого та зворотного зв’язку:  

- вертикальна інтеграція нормативно-правових стандартів та стратегічних 

цілей передбачає трансляцію державних пріоритетів цифровізації (наприклад, 

через правові режими «Дія City») на регіональний рівень та рівень конкретних 

підприємств;  

- горизонтальна синхронізація освітніх послуг із реальними запитами 

інноваційного бізнесу здійснюється шляхом взаємодії територіальних кластерів, 

наукових установ та центрів підготовки кадрів для оперативного коригування 

професійних компетенцій;  

- кадрова синхронізація попиту та пропозиції на цифрові навички 

реалізується через єдине інформаційно-аналітичне середовище, що об’єднує 

інтереси держави, роботодавців та найманих працівників. 
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Кадрові аспекти архітектури багаторівневої моделі є наскрізними, оскільки 

людина розглядається як головний драйвер інноваційного прориву.  

На макрорівні акцент зміщується на збереження та відтворення 

інтелектуального фонду нації.  

На мезоекономічному рівні пріоритетом стає професійна мобільність та 

здатність працівників до швидкої адаптації в межах регіональних ринків праці. 

На мікрорівні реалізується принцип антропоцентричності, де кадрова стратегія 

підприємства базується на розвитку когнітивного потенціалу та забезпеченні 

ментальної стійкості кожного співробітника в умовах високої інтенсивності 

цифрових процесів. На нашу думку, зазначена цілісність архітектури 

багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій забезпечує перехід системи 

регулювання від реактивного подолання криз до проактивного моделювання 

майбутнього, де якісний кадровий потенціал виступає фундаментальним рушієм 

інноваційних трансформацій зайнятості.  

На макроекономічному рівні розроблення адаптивної кадрової стратегії 

орієнтоване на створення нормативно-правового та технологічного середовища, 

що забезпечує легалізацію інноваційних форм зайнятості та зміцнення 

національної безпеки шляхом утримання інтелектуального капіталу в 

українській юрисдикції.  

Характеристика елементів макрорівня як інституційної бази для 

формування довіри між суб’єктами ринку праці представлена у таблиці 3.10. 

Аналіз даних таблиці свідчить, що роль макроекономічної ланки у практиці 

регулювання полягає у формуванні інституційних засад, які мінімізують правову 

невизначеність у сфері цифрової зайнятості. Використання ІАС «Обрій» 

дозволяє державним інституціям перейти до предиктивного управління 

кадровим потенціалом та оперативного реагування на ризики втрати 

кваліфікованих фахівців. Це створює умови для інноваційної трансформації, 

оскільки прозорість трудових відносин та цифрова доступність державних 

сервісів підвищують загальну стабільність ринку праці.  Сенс переведення 

цифрової зайнятості у площину офіційного валового внутрішнього продукту 
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(ВВП) полягає у подоланні розриву між фактичною економічною активністю у 

цифровому середовищі та її статистичним відображенням. В умовах 

цифровізації значна частина доходів фахівців (зокрема фрілансерів, ІТ-

спеціалістів, працівників платформної економіки) часто залишається у 

«тіньовому» або нерегульованому секторі через відсутність адекватних правових 

механізмів їх фіксації. 

Таблиця 3.10. 

Складові адаптивної кадрової стратегії на макроекономічному рівні 

Елемент Зміст та спрямованість регуляторного впливу 

Мета 
Формування інклюзивного правового поля та 
стимулювання інноваційної активності у національній 

економіці 

Ключові 
інструменти 

Екосистема «Дія City», ІАС «Обрій», нормативно-

правові акти щодо підтримки інновацій, цифровізація 
державних сервісів зайнятості 

Стратегічний 
вектор 

Забезпечення національної безпеки через збереження 

інтелектуального капіталу та розвиток цифрової 
інфраструктури 

Регуляторна 
роль 

Легалізація гнучких форм зайнятості, зниження 

транзакційних витрат суб'єктів господарювання, 
переведення цифрової зайнятості у площину офіційного 

ВВП 
Джерело: розроблено автором 

Ефективність макроекономічних стимулів безпосередньо залежить від їх 

реалізації на рівні конкретних територій та галузей, що зумовлює необхідність 

виокремлення мезоекономічного рівня стратегії. На цьому етапі фокус 

регулювання зміщується на територіальну синхронізацію кадрових ресурсів, що 

передбачає взаємодію освітнього сектору з галузевими кластерами. Деталізацію 

ланки мезорівня наведено у таблиці 3.11.  

Результати аналізу структури адаптивної кадрової стратегії мезорівня 

підтверджують, що його роль у регулюванні зайнятості полягає у подоланні 

професійно-кваліфікаційного дисбалансу. Практичне впровадження програм 

мікронавчання на базі провідного  в регіоні університету, дозволяє оперативно 

реагувати на зміну технологічних процесів у промисловості регіону. У контексті 
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авторської моделі сенс адаптивної стратегії для ЗВО полягає у скороченні 

часового лагу між виникненням запиту на нові цифрові компетенції та наданням 

відповідних освітніх послуг, що перетворює університет на гнучкий вузол 

регіональної економіки. 

Таблиця 3.11. 

Складові адаптивної кадрової стратегії на мезоекономічному рівні 

Елемент Зміст та спрямованість регуляторного впливу 

Мета 
Узгодження освітнього потенціалу регіону з потребами 
галузевих кластерів та мінімізація структурного 

безробіття 

Ключові 

інструменти 

Регіональні освітньо-виробничі хаби, програми 
випереджального мікронавчання на базі провідного 

ЗВО, кластерні угоди про професійну ротацію 

Стратегічний 

вектор 

Скорочення регіональних кадрових розривів та 
адаптація трудового потенціалу до вимог 

високотехнологічних виробництв 

Регуляторна 

роль 

Оперативний перерозподіл людських ресурсів між 
галузями, адаптація освітніх програм до вимог 

конкретних інноваційних проєктів 

Джерело: розроблено автором 

Дієвість територіальних ініціатив знаходить своє завершення на рівні 

суб’єктів господарювання, де відбувається безпосереднє використання кадрового 

потенціалу. На мікроекономічному рівні адаптивна стратегія набуває 

антропоцентричного змісту, спрямованого на збереження інтелектуального 

ресурсу та забезпечення соціальної стійкості працівників у цифровому 

середовищі. Параметри мікрорівня узагальнено у таблиці 3.12.  

Аналіз складових адаптивної кадрової стратегії мікрорівня (табл. 3.12) 

засвідчує пріоритетність антропоцентричного підходу, за якого система 

управління персоналом фокусується на індивідуальних потребах та 

інтелектуальній віддачі працівника. Практичне регулювання на цьому етапі 

дозволяє капіталізувати інтелектуальні можливості персоналу через залучення 

експертів за гіг-контрактами та підтримку ментального здоров’я колективу. Це 

мінімізує деструктивні наслідки цифрової трансформації, такі як прекаризація та 
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плинність кадрів, забезпечуючи життєздатність підприємства у динамічному 

ринковому середовищі. 

Таблиця 3.12. 

Складові адаптивної кадрової стратегії на мікроекономічному рівні 

Елемент Зміст та спрямованість регуляторного впливу 

Мета 
Забезпечення стійкості персоналу та підвищення 

ефективності використання інтелектуального капіталу  

Ключові 
інструменти 

Гіг-контракти, програми психосоціальної підтримки, 
інклюзивний менеджмент, індивідуальні графіки 

професійного розвитку 

Стратегічний 
вектор 

Професійна реадаптація працівників та формування 
гнучкої організаційної культури в умовах цифровізації 

Регуляторна роль 

Залучення до інноваційної діяльності ВПО та 

ветеранів, розширення бази внутрішніх інноваторів, 
запобігання професійному вигоранню 

Джерело: розроблено автором 

Зауважимо, що у межах запропонованої багаторівневої моделі сенс 

адаптивних кадрових стратегій полягає у забезпеченні динамічної відповідності 

між темпами технологічного оновлення та швидкістю трансформації кадрового 

потенціалу. Для ключових суб’єктів мезо- та мікрорівнів це втілюється у 

прикладних аспектах, що безпосередньо регулюють інноваційні процеси у сфері 

зайнятості: 

Для закладів вищої освіти (ланка мезоекономічного рівня) регуляторний 

вплив адаптивної кадрової стратегії полягає у подоланні інертності освітньої 

системи та її синхронізації з цифровими змінами економіки. У системі 

управління ЗВО це реалізується через: 

- регулювання кваліфікаційних розривів: скорочення часового лагу між 

виникненням запиту на нові цифрові компетенції та впровадженням відповідних 

навчальних модулів через інструменти мікрокваліфікацій; 

- інфраструктурне регулювання: функціонування ЗВО як регіонального 

центру перепідготовки, де зміст навчальних програм коригується на основі 

даних ІАС «Обрій» про актуальний дефіцит фахівців у стратегічних галузях; 
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- регулювання структурних диспропорцій: гнучкий перерозподіл ресурсів 

підготовчої бази для забезпечення кадрами нових високотехнологічних секторів 

економіки, що дозволяє мінімізувати структурне безробіття в регіоні.  

Для підприємств та організацій (ланка мікроекономічного рівня) 

адаптивна стратегія здійснює регуляторний вплив на ефективність використання 

людського капіталу в умовах постійної модернізації через: 

- регулювання гнучкості зайнятості: диверсифікацію форм трудових 

відносин (гіг-контракти, дистанційні моделі), що дозволяє залучати експертів під 

конкретні етапи інноваційних проєктів без зростання постійних витрат на 

персонал; 

- регулювання професійної адаптивності: впровадження 

персоналізованих графіків розвитку, що забезпечує безперервну відповідність 

навичок працівника вимогам цифровізації робочих процесів; 

- регулювання соціально-психологічної стійкості: зміцнення стабільності 

колективу через програми ментальної підтримки та інклюзивні практики 

(зокрема для ВПО та ветеранів), що розширює кадровий резерв та знижує ризики 

плинності кадрів у кризових умовах. 

Детальніше організаційно-методичні засади реалізації адаптивних 

кадрових стратегій підприємств у цифровому середовищі розкрито у Додатку Ж.  

Таким чином, у контексті запропонованої багаторівневої моделі 

адаптивних кадрових стратегій процеси регулювання реалізуються через 

синхронізацію часових та ресурсних циклів стратегічного планування держави, 

динамічного оновлення освітніх програм університетів та операційної діяльності 

підприємств. Таке узгодження дозволяє сукупності регуляторних засобів впливу 

на сферу зайнятості діяти превентивно, забезпечуючи підготовку та утримання 

кваліфікованих кадрів, необхідних для стабільного інноваційного розвитку 

економіки в умовах глобальної цифровізації. Внутрішня логіка та дієвість 

запропонованої моделі базується на чіткому розподілі функціональної 

відповідальності між ключовими учасниками інноваційної трансформації 

зайнятості.  
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Авторська позиція полягає у тому, що адаптивність системи регулювання 

зайнятості не є стихійним процесом, а виступає результатом свідомої 

координації дій на трьох рівнях управління: 

- на макроекономічному рівні держава (через профільні міністерства 

економіки та цифрової трансформації) несе відповідальність за формування 

стабільного інституційного середовища та розроблення цифрового 

інструментарію. Це передбачає не лише вдосконалення законодавства, а й 

забезпечення функціонування аналітичних систем (зокрема ІАС «Обрій»), які 

дозволяють здійснювати моніторинг ринку праці у реальному часі та 

легалізувати новітні форми дистанційної і платформної зайнятості, офіційно 

інтегруючи їх у структуру ВВП; 

- на мезоекономічному рівні регіональні органи влади та провідні 

університети в регіонах відповідають за оперативність відтворення кадрового 

потенціалу. Їхня роль полягає у ліквідації розриву між освітньою пропозицією та 

технологічними потребами виробництва через створення інноваційних хабів, де 

зміст навчання коригується відповідно до змін у галузевих кластерах регіону, 

забезпечуючи випереджальну підготовку фахівців; 

- на мікроекономічному рівні керівництво підприємств та HR-менеджмент 

несуть відповідальність за безпосередню життєздатність та розвиток людського 

капіталу. Авторська концепція наголошує на необхідності переходу від моделі 

адміністрування персоналу до антропоцентричного управління, де пріоритетом 

стає ментальне здоров'я, інклюзія (залучення ВПО та ветеранів) та розроблення 

індивідуальних траєкторій цифрового розвитку для кожного співробітника.  

Обґрунтування запропонованої структури багаторівневої моделі дозволяє 

стверджувати, що її цілісність забезпечується не адміністративним 

підпорядкуванням суб’єктів, а солідарною зацікавленістю всіх стейкхолдерів у 

досягненні спільних результатів.  

Авторський підхід доводить, що ефективне регулювання інноваційних 

трансформацій зайнятості в умовах цифровізації досягається тоді, коли кожен 
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рівень управління реалізує свою специфічну роль через відповідні адаптивні 

кадрові стратегії: 

- на макрорівні стратегія спрямована на забезпечення інституційної 

довіри та правову легітимізацію цифрових трудових відносин, що створює 

безпечне середовище для інноваційної діяльності; 

- на мезорівні (через провідні в регіонах університети) стратегія гарантує 

безперервне відтворення актуальних цифрових компетенцій, які динамічно 

адаптуються до запитів регіональних ринків праці; 

- на мікрорівні (підприємства та організації) стратегія орієнтована на 

формування стимулюючих антропоцентричних умов для повної реалізації 

інтелектуально-креативного потенціалу працівників. 

Такий розподіл функціональної відповідальності трансформує процес 

регулювання зайнятості з пасивного спостереження за кризовими явищами на 

активну форму управління інноваційними змінами. На наше переконання, 

багаторівнева реалізація адаптивних кадрових стратегій на практиці дозволяє не 

лише реагувати на виклики цифровізації, а й здійснювати випереджальне 

формування кадрового резерву, здатного забезпечити стабільний розвиток 

національної економіки у мінливому технологічному середовищі.  

 

3.3. Організаційно-економічний механізм регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості: структура та сценарії імплементації 

 

Логіка даного дисертаційного дослідження зумовлює потребу розробки 

механізму регулювання інноваційної трансформації зайнятості в умовах 

цифровізації економіки, базуючись на отриманих наукових результатах [87; 88; 

89; 90; 91; 92; 93; 94; 95].  

Проведений у першому розділі теоретико-методологічний аналіз дозволив 

ідентифікувати глибинну сутність інноваційної трансформації зайнятості як 

складного багатофакторного процесу, що виходить за межі простого 

впровадження ІТ-технологій. Було доведено, що без належного регуляторного 
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супроводу цифровізація неминуче веде до деструктивних явищ – прекаризації 

праці та поглиблення соціальної нерівності, що й сформувало первинний запит 

на створення системного регулятора. 

Діагностика, здійснена у другому розділі, виявила критичні розриви між 

темпами технологічного прогресу та рівнем адаптивності національного ринку 

праці. Оцінка параметрів цифровізації підтвердила наявність значних 

регіональних асиметрій та дефіциту кваліфікованих кадрів, здатних працювати в 

інноваційному середовищі. Ці висновки стали емпіричним підґрунтям для 

розуміння того, що фрагментарні заходи регулювання є неефективними, а 

розв’язання виявлених проблем потребує інтегрованого підходу, здатного 

синхронізувати інтереси держави, бізнесу та освіти. 

Виходячи з положень пункту 3.1, де обґрунтовано стратегічну 

пріоритетність розвитку цифрових компетентностей, стає очевидним, що 

стимулювання безперервної освіти не може відбуватися стихійно. Воно потребує 

специфічного інструментарію (податкових кредитів, освітніх ваучерів, грантів на 

рескілінг), який би дозволив конвертувати індивідуальні навички працівників у 

цільові соціально-економічні ефекти та зростання ринкової капіталізації 

людського капіталу. Отже, механізм потрібен як технологічний «двигун», що 

приводить у дію розроблену нами структурно-логічну модель взаємозв’язку 

компетенцій та ефектів трансформації праці та зайнятості. 

У свою чергу, зміст пункту 3.2 довів, що життєздатність бізнесу в умовах 

воєнного стану та повоєнного відновлення прямо детермінована здатністю до 

впровадження адаптивних кадрових стратегій та моделей «цифрової 

безбар'єрності». Однак реалізація таких моделей на різних економічних рівнях, 

зокрема реверсивного наставництва чи створення внутрішніх цифрових 

академій, вимагає чітко визначених організаційних умов та економічних 

стимулів. Механізм у цьому контексті виступає інституційним запобіжником 

проти цифрової прекаризації, забезпечуючи перехід від екстенсивних до 

інтенсивних методів економічного зростання через інтеграцію ШІ та 

автоматизації у трудову діяльність. 
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Під час вибору типу механізму регулювання важливо враховувати, що в 

сучасній економічній науці існують різні види управлінських механізмів 

(технологічні, організаційні, інституційні тощо), кожен з яких фокусується на 

вузькому сегменті трансформацій. Однак для розв'язання завдань інноваційної 

трансформації зайнятості в умовах цифровізації ми вважаємо за доцільне 

проєктування саме організаційно-економічного механізму, оскільки це дозволяє 

забезпечити єдність двох змістовних структурних складових. 

По-перше, йдеться про організаційну складову механізму, що відповідає за 

створення впорядкованої структури та «правил гри» у цифровому середовищі. 

Вона охоплює формування нових інституцій, розбудову цифрової 

інфраструктури (хабів, кластерів) та нормативне закріплення нестандартних 

форм праці. Без цієї складової будь-які інновації залишатимуться стихійними, 

створюючи ризики хаотизації ринку праці та незахищеності працівників.  

По-друге, маємо на увазі економічну складову механізму, яка виступає 

матеріальним фундаментом трансформацій. Вона забезпечує систему фінансової 

мотивації суб'єктів господарювання через податкові інструменти, інвестиційні 

преференції та грантову підтримку. Оскільки цифровізація потребує значних 

капіталовкладень у людський капітал та технологічне оновлення, суто 

адміністративні методи без економічного стимулювання не зможуть подолати 

інертність бізнес-середовища. 

Таким чином, наш концептуальний вибір саме організаційно-економічного 

механізму обумовлений його синтетичною природою: він одночасно створює 

організаційний простір для змін та має забезпечити їх необхідними 

економічними ресурсами. Це дозволяє не тільки декларувати перехід до 

адаптивної моделі зайнятості, а й створювати реальну мотивацію для всіх 

учасників ринку праці до впровадження цифрових інновацій.  

Після обґрунтування вибору саме організаційно-економічного механізму, 

логічним та методологічно виправданим кроком є звернення до міжнародної 

практики та апробованих у світі методів регулювання інноваційних 

трансформацій. Аналіз зарубіжного досвіду перед безпосереднім формуванням 
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авторської схеми механізму та його описом є дуже важливим з кількох причин. 

Передусім цифровізація ринку праці є глобальним трендом, і провідні економіки 

світу вже пройшли певні етапи адаптації, зіткнувшись із ризиками, які для 

України лише набувають актуальності. Вивчення іноземних моделей 

регулювання цифрової зайнятості дозволяє ідентифікувати «точки провалу» та 

уникнути дублювання неефективних управлінських рішень, що суттєво 

заощаджує часовий та фінансовий ресурс у процесі національної розбудови.  

Крім того, міжнародна практика надає розгалужений набір готових 

організаційно-економічних інструментів – від цифрових ваучерів у Сингапурі до 

систем соціального страхування платформної зайнятості в ЄС. Ретельний аналіз 

цих інструментів дає змогу здійснити їхню селекцію та адаптацію 

(трансплантацію) до специфічних умов української економіки, враховуючи стан 

воєнного часу та обмеженість інвестиційних ресурсів. Важливим аргументом на 

користь вивчення світових здобутків є також необхідність забезпечити майбутню 

конвергентність нашого механізму з європейськими та глобальними 

стандартами. Оскільки стратегічною метою України є інтеграція до єдиного 

цифрового ринку ЄС, авторський механізм має бути гармонізований із 

міжнародними вимогами до цифрових компетентностей та соціального захисту 

інноваційної праці. 

Отже, в цьому контексті аналіз міжнародного досвіду регулювання 

інноваційних трансформацій у сфері зайнятості виступає для нас не як пошук 

шаблону для копіювання, а як багатоваріантна база емпіричних даних і методів 

регулювання, що дозволить вибудовувати архітектуру вітчизняного 

організаційно-економічного механізму, адаптовану до українських реалій.  Саме 

тому, перш ніж представити концептуальну схему авторської розробки, доцільно 

систематизувати ключові світові підходи до регулювання цифрової зайнятості.  

Світова практика сьогодні демонструє три специфічні методологічні 

підходи до механізму регулювання цифрової зайнятості, які суттєво 

відрізняються за рівнем державного втручання: 
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- європейській підхід фокусується на посиленому захисті прав 

працівників, намагаючись прирівняти фрілансерів до категорії найманого 

персоналу через надання доступу до лікарняних та пенсійних внесків, що 

забезпечує високий рівень соціальних гарантій, проте вимагає складної 

регуляторної адаптації; 

- американський підхід робить ставку на максимальну свободу для 

розвитку бізнес-моделей, де працівник самостійно несе всі професійні ризики, а 

держава мінімально втручається у взаємовідносини між платформою та 

виконавцем; 

- азійський підхід, зокрема китайський, базується на жорсткому 

державному контролі, де влада активно втручається в алгоритми цифрових 

платформ, обмежуючи їхню здатність до надмірної експлуатації та забезпечуючи 

соціальну стабільність через пряме адміністрування цифрового простору (табл. 

3.13).  

Таблиця 3.13.  

Порівняльний аналіз методологічних підходів до формування механізмів 

регулювання цифрової зайнятості у світовій практиці 

Підходи 
Філософія 
регулювання 

Статус 
працівника 

Основний 
інструментарій 

Європейській 
Соціальна 
захищеність 

Презумпція 
найманої праці 

Соціальне 

страхування, 
колективні угоди 

Американській 
Ринкова 
лібералізація 

Незалежний 
контрактор 

Мінімальне 

державне 
втручання 

Азійській 
Державне 
адміністрування 

Підконтрольний 
виконавець 

Алгоритмічний 

нагляд, пряме 
регулювання 

тарифів 

Джерело: систематизовано автором [11; 60; 97; 109; 107; 147; 126; 204]. 

Порівняльний аналіз, наведений у табл. 3.13, підтверджує, що вибір 

методологічного підходу до регулювання цифрової зайнятості напряму залежить 

від пріоритетів держави: соціальної стабільності (ЄС), економічної динаміки 
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(США) чи технологічного контролю (Азія). Для України, з огляду на воєнні реалії 

та необхідність повоєнної розбудови економіки, найбільш доцільною вбачається 

комбінована модель регулювання цифрової зайнятості. Вона має поєднувати 

гнучкість ринкових інструментів для підтримки ІТ-сектору з формуванням 

базового соціального «цифрового контракту», що унеможливить безконтрольну 

прекаризацію праці. При цьому розроблений нами аналітичний профіль 

індикаторів якості праці в умовах цифрових трансформацій у підрозділі 1.3 має 

забезпечувати необхідний моніторинг для реалізації такої моделі, дозволяючи 

оперативно коригувати регуляторні заходи залежно від динаміки ключових 

показників якості праці. 

Аналіз досвіду Європейського Союзу в умовах глобальних та цифрових 

викликів [109; 39] демонструє чіткий перехід від етапу «регуляторного 

очікування» до активного впровадження правових гарантій для працівників 

цифрових платформ. Ключовим інструментом тут стала Директива ЄС щодо 

покращення умов праці на цифрових платформах (Platform Work Directive), яка 

закладає фундамент для розв’язання найгостріших проблем сучасного ринку 

праці. 

Європейський досвід акцентує увагу на трьох фундаментальних викликах, 

які є актуальними і для України: 

1) «Класифікація статусу працівника». Європа відходить від концепції 

«самозайнятості за замовчуванням». Запровадження презумпції найманої праці, 

коли тягар доведення відсутності трудових відносин покладається на платформу, 

є потужним інструментом боротьби з «хибною самозайнятістю». Для України це 

є важливий урок: необхідність законодавчого чіткого розмежування між вільним 

фрилансом та прихованою залежною працею, що позбавляє працівника 

соціального захисту. 

2) «Прозорість та підзвітність алгоритмів». ЄС встановлює суворі 

обмеження на використання автоматизованих систем прийняття рішень (ADM). 

Працівники отримують право на людський нагляд за рішеннями алгоритмів, що 

стосуються звільнень, дисциплінарних стягнень або розподілу завдань. Це є 
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надзвичайно важливим для нівелювання «цифрового тиску» на трудові права та 

запобігання дискримінації працівників, що є важливим вектором для адаптації 

трудового законодавства України до стандартів ЄС. 

3) «Колективні права у цифровому просторі». ЄС активно працює над 

забезпеченням права працівників платформ на комунікацію та об’єднання у 

професійні асоціації, попри відсутність фізичного офісу. Це створює умови для 

реального соціального діалогу, що є прикладом для України в контексті 

інклюзивного відновлення прав, де інтереси цифрових працівників не будуть 

ігноруватися в процесі розробки національних стратегій зайнятості.  

Для України вивчення цього досвіду має не лише теоретичне, а й 

прагматичне значення для регулювання ринку праці та зайнятості в умовах 

цифрових викликів. Впровадження європейських підходів дозволить не 

«копіювати» їх норми, а використовувати, адаптуючи до українських реалій як 

захисний механізм, що стримує ризики соціальної прекаризації. Особливо 

цінним для нашої країни вважаємо досвід алгоритмічної прозорості, адже після 

війни, коли цифровізація може стати головним драйвером відновлення 

економіки, вкрай важливо, щоб ефективність нових технологій не досягалася 

ціною виснаження трудового потенціалу України. 

Водночас, варто підкреслити, що європейський досвід в питаннях 

дослідження та регулювання зайнятості в умовах цифрової економіки не є 

монолітним, в кожній країні ЄС  є своя специфіка регулювання зайнятості в 

умовах цифровізації. Такий досвід  загалом відображає пошук балансу між 

стимулюванням інновацій та захистом трудових прав [51; 190].  

Аналіз такого досвіду дає Україні простір для вибору оптимальних 

інструментів адаптації до викликів цифровізації на ринку праці. 

В цьому контексті цікавим є досвід Іспанії, яка першою в ЄС запровадила 

«Закон про райдерів», який законодавчо закріпив презумпцію трудових відносин 

для кур’єрів платформ. Це змусило компанії (наприклад, Glovo) переглянути 

статус тисяч працівників, перетворивши їх із «незалежних контракторів» на 
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найманих працівників. Для України це приклад того, як можна кардинально 

обмежити практику прихованої зайнятості одним законодавчим кроком.  

В Німеччині на тлі цифровізації у сфері зайнятості державою активно 

підтримуються заходи, спрямовані на посилення ролі виробничих рад та 

колективних угод. В умовах швидкого поширення цифрових робочих місць 

німецька модель регулювання зайнятості дозволяє працівникам платформ через 

профспілки впливати на алгоритми розподілу завдань та встановлення 

мінімальних тарифів. Це демонструє, що захист можна забезпечити не лише 

через жорстке законодавство, а й через ефективний соціальний діалог.  

Таблиця 3.14. 

Методологічні підходи до регулювання цифрової зайнятості  

в окремих країнах ЄС та можливості їх імплементації в Україні 

Країна Підхід Інструменти 
регулювання 

Практичне значення 
для України 

Іспанія  
Захист прав 

працівників 

Законодавча 

презумпція найманої 
праці для 

платформних 
кур’єрів 

Можливість швидкого 
обмеження «хибної 

самозайнятості» 

Німеччина 
Соціальний 
діалог 

Колективні угоди та 
розширення прав 

виробничих рад 

Створення механізмів 

впливу працівників на 
алгоритми через 

профспілки 

Франція  
Гнучкий 
соціальний 

захист 

Спеціальний статус з 
доступом до базових 

соціальних гарантій 

Баланс між гнучкістю 
бізнесу та захищеністю 

працівника 

Джерело: укладено автором на основі узагальнення інформації [109; 39; 51; 190]. 
 

Франція пішла шляхом створення спеціального статусу для працівників 

платформ, що надає їм доступ до частини соціальних гарантій (наприклад, 

страхування від нещасних випадків на виробництві) без обов’язкового 

переведення на повний штатний контракт. Це «проміжний» варіант, який 

дозволяє зберегти гнучкість бізнес-моделі, не позбавляючи працівника базового 

соціального пакету (таблиця 3.14). 
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Наведені  приклади ілюструють важливий методологічний висновок для 

України: в європейській практиці поки не існує універсального рецепту для 

регулювання зайнятості в умовах цифрових трансформацій, проте спільною 

позицією стає відмова від ігнорування зростаючих соціальних проблем у сфері 

праці в умовах цифровізації. Якщо Іспанія обрала шлях жорсткої правової 

класифікації працівників, то Франція – шлях соціальної адаптації до цифрових 

викликів через механізми базових гарантій, Німеччина – курс на посилення 

партнерства у соціально-трудових відносинах.  

З огляду на зарубіжний досвід, вважаємо, що в Україні в умовах 

цифровізації доцільно напрацювати власний набір регуляторів у сфері 

зайнятості, який би враховував:  

- забезпечення «соціального мінімуму» для платформних працівників, 

незалежно від їхнього юридичного статусу;  

- алгоритмічну прозорість як обов’язкову умову для діяльності цифрових 

платформ в Україні, щоб уникнути свавільного демпінгу або дискримінації;  

- гнучкість переходу, що дає можливість для працівника обирати між 

повною зайнятістю та гнучким фрілансом за умови, що останній не є 

інструментом ухилення від соціальних внесків. 

Це дозволить уникнути «цифрової пастки», за якої технологічний прогрес 

використовується лише для мінімізації витрат на людську працю. Натомість 

цифровізація має стати драйвером якісного оновлення людського капіталу та 

зміцнення соціальної стійкості економіки держави.  

Аналіз зарубіжних методологічних підходів до регулювання цифрової 

зайнятості у світовій (зокрема, європейській) практиці засвідчує, що механічне 

запозичення інституційних моделей без врахування специфіки національного 

ринку праці може бути неефективним. Світовий досвід доводить: запорукою 

успішної адаптації стає не лише правове регулювання, а й наявність надійного 

аналітичного інструментарію, здатного відобразити інноваційні зміни у 

зайнятості та ідентифікувати приховані процеси прекаризації, що підтверджує 
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перебування світової практики у стані пошуку балансу між технологічним 

розвитком та соціальною стабільністю [11; 60; 97; 109; 107; 147; 126; 204]. 

Таблиця 3.15. 

Систематизація методологічних підходів до регулювання інноваційних 
трансформацій зайнятості в умовах цифровізації 

Підхід до 

регулювання 

Вектор прикладного 

застосування  
в механізмі 

Ключовий 

інструментарій 
реалізації 

Очікуваний 

регуляторний 
ефект 

Інституційно-

правовий 

Модернізація 
нормативного поля 

для нових форматів 

праці 

Легітимізація 
статусів; цифрові 
контракти; стандарти 

алгоритмічної 

прозорості 

Правова 
визначеність; 
подолання 

прихованої 
зайнятості та 

прекаризації 

Компетентнісний 

Динамічна 
адаптація 
людського капіталу 
до технологічних 

змін 

Мікрокваліфікації; 
індивідуальні освітні 
рахунки; цифрові 

ваучери 

Усунення дефіциту 
навичок; 
підвищення 

капіталізації праці 

Ринково-
структурний 

Нівелювання 
територіальних і 

галузевих асиметрій 

Стимули для ІТ-
кластерів; розвиток 
цифрової 

інфраструктури в 

регіонах 

Посилення 
стійкості ланцюгів 
доданої вартості; 

нові робочі місця 

Соціально-

захисний 

Запобігання 
цифровій 

виключеності та 
нестабільності 

доходів 

Портативність 
соціальних прав; 

мінімальні гарантії 

для гіг-працівників 

Інклюзивність 
ринку праці; 

зміцнення 
соціальної 

стійкості 

Індикаторно-
орієнтований 

Моніторинг та 
оперативне 

коригування 
політики на основі 

даних 

Динамічні панелі 
даних; індикатори 
якості та безпеки 

праці 

Управління на 

основі моніторингу 

Інтегрований 
(системний) 

Забезпечення 
синергії між 
освітою, бізнесом та 

державою 

Міжвідомча 
координація; спільні 
дорожні карти 

цифрового розвитку 

Усунення бар'єрів 
між підсистемами; 
цілісність 

трансформації 

Джерело: систематизовано автором на основі [46;65;76;87;91;101; 103;128; 164]. 

Спираючись на результати дослідження у першому та другому розділах 

дисертації, відзначаємо потребу у системному регулюванні інноваційних 

трансформацій зайнятості замість точкових заходів.  

Систематизацію ключових методологічних підходів, що складають 

підґрунтя для розроблення відповідного механізму, представлено у табл. 3.15.  
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Узагальнення представлених підходів до регулювання (табл. 3.15) дає 

змогу стверджувати, що ефективність інноваційної трансформації зайнятості 

залежить від здатності держави перейти від стратегії «регуляторного 

очікування» до активного проєктування цифрового середовища трудової 

діяльності. Кожен із зазначених векторів знаходить своє безпосереднє 

відображення в архітектурі запропонованого нами механізму, де особливе місце 

відведено компетентнісному підходу. Саме він виступає сполучною ланкою між 

стратегічними цілями цифровізації та реальними можливостями людського 

капіталу, перетворюючи ризики технологічного заміщення праці на можливості 

для професійного зростання. Така цілісність та взаємоузгодженість методів 

регулювання дозволяє забезпечити не лише гнучкість ринку праці, а й в 

перспективі сприяти високій якості зайнятості, що є надзвичайно важливим для 

повоєнного відновлення економіки України. 

Узагальнюючи викладене, пропонуємо науково-методичний підхід до 

формування організаційно-економічного механізму регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості в умовах цифровізації економіки (ОЕМР). 

Необхідність впровадження такого механізму зумовлена потребою переходу від 

пасивного спостереження за ринком праці до активного формування умов, за 

яких цифровізація стає драйвером розвитку, а не джерелом соціальної 

вразливості. Цей механізм потрібен для того, щоб синхронізувати темпи 

технологічного оновлення економіки з темпами адаптації людського капіталу до 

інноваційних трансформацій у сфері зайнятості, забезпечуючи при цьому 

стійкість ринку праці до зовнішніх шоків [87]. 

Схема організаційно-економічного механізму регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості в умовах цифровізації економіки (ОЕМР) 

пропонується на рис. 3.4.  Розглянемо послідовно його структурну побудову.  

 



204 
 

 

Рис. 3.4. Організаційно-економічний механізму регулювання 

інноваційної трансформації зайнятості в Україні в умовах цифровізації 

економіки 

Джерело: авторська розробка на основі [87]. 

 

Моніторинговий блок та інструментарій зворотного зв'язку 

Стратегічний вектор регуляторного впливу: розбудова адаптивної моделі зайнятості на 

засадах цифрових інновацій, соціальної безпеки та кадрової стійкості. 

Принципи дії механізму: динамічна адаптивність, інституційна гнучкість, випереджаюче 

навчання, регіональна інклюзивність, антипрекаризація. 

Організаційний блок  
Інституційне забезпечення 

Економічний блок  
Фінансово-економічні стимули 

Соціальний блок  
Соціальні гарантії 

Рівні впливу Інструменти регулювання Очікувані  результати 

Макрорівень 
(державний) 

 

 

Мезорівень 
(регіонально-

галузевий) 

 
 

Мікрорівень 
підприємимство 

- законодавчі норми та правове 

регулювання; національні цифрові 
стратегії; державні соціальні гарантії 

(стандарти захисту); 

- регіональні цифрові хаби, галузеві 
платформи та освітні кластери, 

партнерства з університетами, 

орієнтовані на розвиток цифрових 
компетентностей; 

- адаптивні кадрові стратегії; 

розвиток інтелектуального ядра; 
внутрішньофірмове навчання та 

цифрова автоматизація; гібридні 

формати праці та цифрова безпека 
робочого місця. 

- сприятливе правове поле, цифрова 

стійкість та соціальний захист в 

умовах інноваційної трансформації 

праці; 

- розвинена цифрова інфраструктура, 

ефективна мережева взаємодія та 

подолання регіональної асиметрії 

зайнятості, поліпшення умов для 

прискореного розвитку цифрових 

компетентностей; 

- адаптивність кадрових стратегій,  

постійне навчання персоналу, цифрова 

зрілість працівників. 

Економічне стимулювання створення цифрових робочих місць 

 
Економічні інструменти:  
- податкові інструменти: пільги для підприємств, що впроваджують цифрові моделі зайнятості; 

- фінансова підтримка: гранти та пільгові кредити на діджиталізацію робочих процесів; 

- інвестиційні стимули: прискорена амортизація високих технологій; 

- освітні субсидії: компенсація витрат на ІТ-навчання та розвиток навичок персоналу; 

- інфраструктурні преференції: пільговий доступ до державних хмарних сервісів та мереж.  

Очікувані  результати:  
технологічне оновлення робочих місць, підвищення попиту на інтелектуальну працю, розвиток 

цифрових компетентностей зайнятого населення, цифрова трансформація зайнятості. 

Оцінка  результатів  регулювання та корегування дії механізму 

Взаємодія блоків механізму, інструментів та методів регуляторного впливу 
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За схемою (рис. 3.4), метою ОЕМР, тобто стратегічним вектором 

регуляторного впливу, є розбудова адаптивної моделі зайнятості на засадах 

цифрових інновацій, соціальної безпеки та кадрової стійкості.  

Ефективність дії ОЕМР в умовах цифровізації економіки має базуватися на 

дотриманні таких принципів: 

- «динамічна адаптивність» (забезпечує здатність регуляторних 

інструментів трансформуватися відповідно до змін у технологічному укладі та 

безпековій ситуації, що дозволяє уникати інертності управління); 

- «інституційна гнучкість» (цей принцип передбачає створення 

адаптивного правового простору, який здатен оперативно легітимізувати новітні 

форми зайнятості, не створюючи бар’єрів для інновацій); 

- «випереджаюче навчання» (орієнтує систему освіти та 

внутрішньокорпоративної підготовки на превентивне формування цифрових 

навичок, що випереджають процеси автоматизації та вивільнення праці); 

- «регіональна інклюзивність» (гарантує рівномірне поширення переваг 

цифровізації на всі територіальні громади, запобігаючи цифровій та економічній 

ізоляції окремих регіонів); 

- «антипрекаризація» (цей принцип  виступає ключовим соціальним 

запобіжником, спрямованим на недопущення втрати працівниками соціальних 

прав та гарантій у ході поширення нестандартних і цифрових форм зайнятості). 

Відповідальність за реалізацію стратегічної мети організаційно-

економічного механізму має бути консолідованою та розподіленою за рівнями 

управління:  

- на державному рівні Міністерство економіки України та Міністерство 

цифрової трансформації України забезпечують формування цілісної стратегії 

розвитку та розбудову належного правового поля;  

- на регіональному та галузевому рівнях відповідальність покладається на 

органи місцевого самоврядування та галузеві об’єднання за розвиток цифрової 

інфраструктури, створення мережі інноваційних хабів та центрів компетенцій;  
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- на рівні підприємств зусилля зосереджуються на безпосередньому 

впровадженні цифрових робочих місць, інтеграції новітніх технологій у 

виробничі процеси та забезпеченні безперервного професійного навчання 

персоналу. 

Функціонування розробленого механізму (ОЕМР) забезпечується через 

цілісну взаємодію чотирьох функціональних блоків, кожен з яких відіграє 

специфічну роль у процесі адаптації ринку праці до цифрових викликів. 

Розглянемо ці блоки. 

Центральне місце у контурі управління посідає моніторинговий блок та 

інструментарій зворотного зв'язку, який функціонує як аналітичне ядро 

системи. Його основне завдання полягає у безперервній діагностиці 

трансформаційних процесів шляхом відстеження динаміки цифрових навичок, 

масштабів поширення нестандартних форм зайнятості та виявлення зон 

технологічного безробіття. Завдяки налагодженим каналам зворотного зв'язку 

між суб'єктами господарювання та державними інституціями, цей блок дозволяє 

оперативно коригувати регуляторні впливи, забезпечуючи гнучкість механізму в 

умовах високої невизначеності воєнного часу. 

Для забезпечення практичної реалізації функцій моніторингового блоку та 

інструментарію зворотного зв'язку, нами розроблено Методику функціонування 

моніторингового блоку та інструментарію зворотного зв’язку (додаток И), яка 

деталізує алгоритм безперервної діагностики трансформаційних процесів у 

сфері праці. Методика передбачає послідовну реалізацію чотирьох етапів – від 

інформаційної агрегації до регуляторного коригування. Вона базується на 

розрахунку системи специфічних показників та індикаторів, таких як рівень 

цифрового рескілінгу, індекс цифрової прекаризації,  коефіцієнт інтелектуалізації 

вакансій (спосіб розрахунку наведений у таблиці И1, додаток И).  

Важливою складовою цієї методики є запропонований інструментарій 

соціологічного дослідження (додаток К), представлений у формі анкети для 

працівників та самозайнятих осіб. Використання цієї анкети дозволяє 

отримувати унікальні первинні дані щодо якісних змін у змісті праці та рівні 
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соціальної захищеності, які не охоплюються офіційною статистикою. 

Синхронізація даних Пенсійного фонду України, Міністерства цифрової 

трансформації України та Державної служби зайнятості України з результатами 

анкетування має забезпечувати високу точність ідентифікації прихованих ризиків 

цифровізації. Це дозволить суб’єктам управління оперативно коригувати 

економічні стимули та правові норми, підтримуючи стан динамічної 

адаптивності всього організаційно-економічного механізму відповідно до 

реальних викликів воєнного та повоєнного часу. 

Наступний блок ОЕМР – організаційний блок (інституційне забезпечення), 

від якого залежить нормативно-правове забезпечення інноваційних 

трансформацій у сфері зайнятості. Він спрямований на легітимізацію нових 

економічних відносин, що виникають у цифровому середовищі, зокрема через 

розробку стандартів дистанційної та платформної праці. Дія цього блоку 

виявляється у створенні мережевої інфраструктури – регіональних цифрових 

хабів та науково-освітніх кластерів, які стають центрами тяжіння для 

інтелектуального капіталу. Впливаючи на інституційне середовище, цей 

компонент механізму усуває бар'єри для інноваційної активності та створює 

прозорі правила взаємодії між державою, університетською спільнотою та 

бізнесом, що є критично важливим для кадрової стійкості територій.  

Економічна мотивація суб'єктів ринку праці реалізується через економічний 

блок (фінансово-економічні стимули). Його функціонування передбачає запуск 

системи важелів, що роблять інноваційну трансформацію зайнятості фінансово 

вигідною для роботодавців. Це досягається шляхом впровадження податкових 

преференцій для підприємств, що інвестують у цифровізацію робочих місць, 

надання цільових грантів на перепідготовку персоналу та використання 

інструментів пільгового кредитування високих технологій. Вплив цього блоку 

спрямований на подолання технологічного консерватизму та стимулювання 

попиту на висококваліфіковану працю, що безпосередньо сприяє нарощуванню 

інтелектуального потенціалу національної економіки. 
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Важливим елементом механізму виступає соціальний блок (соціальні 

гарантії), який відповідає за гуманістичну складову трансформацій у сфері 

зайнятості. Він передбачає формування оновлених механізмів соціального 

захисту, адаптованих до особливостей цифрової економіки, включаючи 

страхування ризиків втрати доходів у гіг-економіці та забезпечення безпеки праці 

в умовах автоматизації. Робота цього блоку безпосередньо впливає на 

запобігання процесам прекаризації, гарантуючи, що гнучкість ринку праці не 

призведе до зниження добробуту працівників.  

Таким чином, гармонійне поєднання фінансових стимулів, правових норм 

та соціальних запобіжників у межах запропонованого механізму дозволяє 

перетворити інноваційну трансформацію зайнятості на контрольований процес 

зміцнення національної економічної безпеки. 

Логічним продовженням розбудови організаційно-економічного 

механізму є активація додаткового спеціалізованого блоку «Економічне 

стимулювання створення нових цифрових робочих місць». Його головне 

призначення полягає у формуванні сприятливого фінансового середовища, яке б 

нівелювало високі ризики та витрати роботодавців, пов’язані з радикальною 

зміною технологічного базису праці. Цей блок виступає каталізатором реальних 

змін, перетворюючи теоретичні цифрові стратегії на практичні інвестиційні 

рішення бізнесу. 

Деталізація економічних інструментів стимулювання дозволяє розкрити 

глибину регуляторного впливу на інноваційну трансформацію зайнятості: 

Податкові інструменти реалізуються через систему пільг для 

підприємств, що впроваджують цифрові моделі зайнятості (наприклад, 

платформну організацію праці або повну дистанційну роботу). Це передбачає 

зниження ставок податку на прибуток або звільнення від оподаткування частини 

доходу, що реінвестується у цифровізацію. Такий крок дозволяє бізнесу 

вивільнити обігові кошти для закупівлі складного програмного забезпечення та 

серверові інфраструктури, стимулюючи перехід від традиційних до гнучких 

цифрових форм організації праці. 
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Фінансова підтримка діє через прямі методи впливу – гранти та пільгові 

кредити на діджиталізацію робочих процесів. Грантова підтримка є критично 

важливою для малого та середнього бізнесу, оскільки вона покриває початкові 

витрати на розробку алгоритмів автоматизації. Пільгове кредитування (з 

компенсацією відсоткової ставки державою) дозволяє підприємствам 

масштабувати цифрові рішення, створюючи нові робочі місця, де людина 

виконує функцію контролера складних автоматизованих систем. 

Інвестиційні стимули фокусуються на методі прискореної амортизації 

високих технологій. Дозволяючи компаніям списувати вартість ІТ-обладнання в 

коротші терміни, держава фактично стимулює швидке технологічне оновлення. 

Це спонукає роботодавців не «експлуатувати до останнього» застарілу техніку, 

а постійно модернізувати робочі місця, що автоматично змінює вимоги до 

кваліфікації працівників у бік інтелектуалізації. 

Освітні субсидії спрямовані на компенсацію витрат на ІТ-навчання та 

розвиток навичок персоналу. Цей інструмент працює як механізм розділення 

ризиків: держава бере на себе частину витрат підприємства на рескілінг 

(перенавчання) співробітників. Це запобігає масовим звільненням через цифрову 

некомпетентність і стимулює створення «інтелектуального ядра» всередині 

компанії, де розвиток цифрових навичок стає безперервним процесом.  

Інфраструктурні преференції передбачають пільговий доступ до 

державних хмарних сервісів та швидкісних мереж. Це особливо актуально для 

регіональних підприємств та освітніх кластерів. Надання безкоштовних або 

субсидованих потужностей для зберігання даних знижує поріг входу в цифрову 

економіку, дозволяючи навіть невеликим гравцям ринку створювати повноцінні 

цифрові робочі місця. 

Реалізація цього блоку інструментів зазначеного механізму має 

забезпечити системні очікувані результати. Перш за все, має відбуватися 

технологічне оновлення робочих місць, де рутинна праця заміщується 

автоматизованими процесами. Це неминуче веде до підвищення попиту на 

інтелектуальну працю, оскільки нові технології потребують фахівців з 
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аналітичним та креативним мисленням. Як наслідок, має відбуватися масовий 

розвиток цифрових компетентностей зайнятого населення, що стає фундаментом 

для глобальної цифрової трансформації зайнятості. Таким чином, економічне 

стимулювання створить умови для перетворенняя діджиталізації з 

технологічного виклику на інструмент якісного розвитку людського капіталу 

України. 

Завершальним етапом функціонування розробленої системи є блок 

«Оцінка результатів регулювання та корегування дії механізму», який замикає 

цикл управління та забезпечує його безперервність. Наявність у схемі 

розгалужених стрілок зворотного зв’язку від цього блоку до ключових елементів 

свідчить про перехід від лінійного управління до циклічного, що критично 

важливо для реалізації принципу динамічної адаптивності. 

За схемою ОЕМР, передбачається, що процес оцінювання та подальшого 

корегування діє механізму має діяти за трьома наступними стратегічними 

напрямами,  що наведено нижче. 

Перший вектор зворотного зв’язку спрямований до блоку «Взаємодія 

блоків механізму, інструментів та методів регуляторного впливу». Це означає, 

що за результатами оцінки проводиться ревізія ефективності конкретних 

інструментів на макро-, мезо- та мікрорівнях. Якщо, наприклад, законодавчі 

норми не стимулюють розвиток дистанційної зайнятості або регіональні хаби не 

забезпечують належної мережевої взаємодії, механізм передбачає оперативну 

заміну або модифікацію методів впливу. Таким чином, результати оцінки стають 

підставою для перерозподілу ресурсів між адміністративними та економічними 

важелями. 

Другий вектор зворотного зв’язку веде до «Моніторингового блоку та 

інструментарію зворотного зв'язку». Це створює ефект самонавчання системи: 

на основі отриманих результатів уточнюються самі індикатори та критерії 

оцінювання. Якщо моніторинг виявляє нові форми прекаризації, які раніше не 

фіксувалися, інструментарій зворотного зв'язку доповнюється новими 

показниками. Це дозволяє механізму залишатися релевантним реальним 
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викликам цифрової економіки та не перетворюватися на формальну 

бюрократичну конструкцію. 

Третій, найбільш значущий вектор зворотного зв’язку, спрямований до 

верхнього рівня схеми – «Стратегічного вектору регуляторного впливу» та 

«Принципів дії механізму». Це стратегічний рівень корегування, який 

залучається у випадках глобальних змін у зовнішньому середовищі. Якщо оцінка 

результатів свідчить про неможливість досягнення кадрової стійкості існуючими 

методами, може відбуватися перегляд пріоритетів самої адаптивної моделі 

зайнятості. Це гарантує, що принципи інституційної гнучкості та 

випереджаючого навчання не просто декларуються, а реально втілюються через 

корекцію довгострокових цілей держави. 

Отже, блок оцінки та корегування перетворює запропонований механізм 

на інтелектуальну систему управління. Він забезпечує здатність ОЕМР до 

самовдосконалення: від виправлення окремих помилок у фінансовому 

стимулюванні до глобальної переорієнтації стратегії інноваційної 

трансформації. Саме цей циклічний взаємозв’язок дозволяє підтримувати баланс 

між цифровими інноваціями та соціальною безпекою, роблячи ринок праці 

стійким до будь-яких трансформаційних шоків. 

Ефективність функціонування ОЕМР пропонується оцінювати за 

системою показників, наведених у додатку Л (табл. Л1). Вони дозволяють 

виокремлювати економічну, соціальну та управлінську ефективність у контексті 

адаптації національної сфери праці до технологічних шоків, капіталізації 

людського потенціалу та мінімізації ризиків цифрової прекаризації. 

Запропонована система показників орієнтована на консолідовану модель 

відповідальності суб’єктів управління. На державному рівні Міністерство 

економіки України та Міністерство цифрової трансформації України 

забезпечують формування стратегічних пріоритетів та розбудову правового 

поля. На регіональному та галузевому рівнях відповідальність зосереджується на 

розбудові цифрової інфраструктури та інноваційних хабів, тоді як на рівні 
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підприємств зусилля спрямовуються на безпосереднє впровадження цифрових 

робочих місць і безперервне навчання персоналу. 

Практичне впровадження ОЕМР в Україні має чітко виражену специфіку, 

що розмежовується на два стратегічні етапи: забезпечення життєздатності ринку 

праці в умовах воєнного стану та стимулювання «інноваційного стрибка» у сфері 

зайнятості на етапі повоєнної розбудови. 

На етапі дії воєнного стану впровадження механізму фокусується на 

реалізації принципу «динамічної адаптивності» для збереження трудового 

потенціалу. Пріоритет зміщується у бік моніторингового та соціального блоків. 

Практична імплементація передбачає розгортання цифрових інструментів для 

дистанційної зайнятості релокованих підприємств та забезпечення 

безперервності робочих процесів у хмарних середовищах. Економічне 

стимулювання в цей період має характер «кризової підтримки»: податкові 

преференції та гранти спрямовуються не лише на технологічне оновлення, а й на 

фізичне збереження цифрової інфраструктури та рескілінг персоналу, чиї робочі 

місця були зруйновані. Важливим аспектом стає легітимізація спрощених форм 

трудових відносин, що дозволяє швидко залучати внутрішньо переміщених осіб 

до цифрових платформ, нівелюючи ризики безробіття через інструменти гнучкої 

зайнятості. 

На етапі повоєнної розбудови економіки парадигма дії механізму 

трансформується з моделі виживання у модель випереджаючого розвитку. Центр 

ваги переноситься на блок економічного стимулювання нових цифрових 

робочих місць та інвестиційні важелі. Впровадження ОЕМР у цей період має 

забезпечити масштабну інтелектуалізацію праці через прискорену амортизацію 

високих технологій та масове впровадження освітніх субсидій для ветеранів і 

мігрантів, що повертаються. Організаційний блок механізму активізує створення 

мережі регіональних інноваційних хабів, які стають локомотивами відбудови 

територій на засадах «Smart-спеціалізації». На цьому етапі блок оцінки та 

корегування відіграє критичну роль у запобіганні «дешевому відновленню»: він 
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має гарантувати, що іноземні інвестиції та нові технології супроводжуються 

високими соціальними стандартами, виключаючи ризики цифрової прекаризації. 

На основі викладеного важливо виділити специфічні акценти в дії 

організаційно-економічного механізму, що змінюються залежно від безпекової 

та економічної ситуації в країні, визначаючи вектор інноваційних трансформацій 

у сфері зайнятості. Пріоритетні напрями регулювання інноваційних 

трансформацій у сфері зайнятості з урахуванням етапу воєнних реалій і етапу 

повоєнної розбудови економіки викладено у  таблиці 3.16. 

Таблиця 3.16. 

Пріоритетні вектори регулювання  

інноваційних трансформацій зайнятості в межах ОЕМР залежно від 

безпекових та економічних умов в Україні 

Параметри 
порівняння 

Етап воєнного стану  Етап повоєнної розбудови  

Ключова мета 
Збереження трудового 
потенціалу та адаптація 

до шоків цифровізації 

Інноваційне оновлення та 
нарощування капіталізації* 

людського потенціалу 

Пріоритетний 

блок ОЕМР 
Моніторинговий та 
соціальний блоки 

Економічний та 
організаційний блоки 

Основні напрями 

регулювання 

Дистанційна праця, 
релокація, екстрений 

рескілінг 

Цифрові хаби, інвестиційні 
стимули, мікрокваліфікації 

Роль держави 

Соціальний 
амортизатор та гарант 

виживання зайнятого 
населення 

Стратегічний архітектор 

цифрових екосистем праці 

Вектор навчання 
Швидка адаптація до 
змін у трудовому 

процесі 

Випереджаюче навчання для 
високих технологій 

Очікуваний 
результат 

Мінімізація безробіття 
та цифрова мобільність 
ВПО 

Технологічне лідерство та 
висока якість зайнятості 

Джерело: розроблено автором 

*Примітка: нарощування капіталізації людського потенціалу – зростання вартості 

людського капіталу через розвиток цифрових навичок, що підвищує ефективність 
підприємства та доходи працівника. 
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Підхід, окреслений в таблиці 3.16, дозволяє стверджувати, що 

запропонований організаційно-економічний механізм регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості не є статичною конструкцією, він являє собою 

динамічну систему, здатну до саморозвитку. На відміну від відомих традиційних 

підходів, які зазвичай обмежуються лінійним впливом на ринку праці через 

окремі фінансові або суто правові важелі, сутність переваг розробленого ОЕМР 

полягає у його комплексності, що розкриємо нижче. 

По-перше, на відміну від жорстко регламентованих моделей, наш механізм 

базується на принципі «динамічної адаптивності», що дозволяє миттєво 

перемикати регуляторні акценти: від пріоритетів соціального виживання та 

підтримки мобільності ВПО в умовах воєнних шоків до розгортання потужних 

інвестиційних та інфраструктурних стимулів у період повоєнного відновлення.  

По-друге, ключовою перевагою є впровадження «індикаторно-

орієнтованого аналітичного ядра» (див. Додатки И, К, Л, що включають системи 

ключових показників моніторингу та діагностики цифрових трансформацій 

зайнятості), що  забезпечує безперервний моніторинг якості цифрових робочих 

місць та ідентифікацію прихованих процесів цифрової прекаризації ще на етапі 

їх зародження. 

По-третє, розроблений механізм забезпечує синхронізацію інтересів трьох 

ключових суб’єктів: держави (через правове поле), бізнесу (через систему 

економічних преференцій) та університетської спільноти (через випереджаюче 

навчання), що створює синергетичний ефект, недоступний при використанні 

фрагментарних методів регулювання. 

Водночас практична імплементація та результативність розробленого 

механізму суттєво залежатимуть від динаміки зовнішнього середовища та 

інтенсивності державної підтримки інноваційних перетворень. Практичне 

впровадження ОЕМР в умовах високої воєнної та економічної турбулентності 

потребує відмови від лінійних управлінських рішень на користь гнучкого 

сценарного планування. Необхідність сценарного прогнозування трансформацій 

зайнятості зумовлена потребою суб’єктів управління (державних інституцій, 
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бізнес-структур та університетів) мати заздалегідь підготовлені алгоритми дій 

для різних варіантів розвитку цифрового середовища. 

Практична значимість застосування сценарного підходу в межах 

функціонування запропонованого ОЕМР полягає у такому: 

- превентивне реагування: ідентифікація зон ризику (наприклад, 

критичного рівня прекаризації) ще до їхнього переходу у фазу соціальної кризи; 

- оптимізація ресурсів: концентрація фінансових та організаційних 

зусиль на тих блоках механізму (економічному, соціальному чи 

моніторинговому), які є найбільш затребуваними у конкретній ситуації; 

- координація в діяльності суб'єктів: створення єдиного інформаційного 

поля для Міністерства цифрової трансформації України, Державної служби 

зайнятості України та роботодавців щодо цільових орієнтирів розвитку 

людського капіталу, інноваційних трансформацій зайнятості в умовах цифрових 

викликів. 

У зв’язку з цим, нами виділено три імовірні сценарії практичної 

імплементації ОЕМР та його адаптації до умов, що потребують гнучкого 

налаштування пріоритетів дії механізму залежно від безпекової та економічної 

ситуації: 1) інерційний; 2) мобілізаційно-цифровий; 3) інноваційно-проривний.  

При інерційному сценарії, який характеризується обмеженими ресурсами 

та низькою інвестиційною активністю, дія механізму фокусується на запобіганні 

соціальній ізоляції. У центрі уваги перебувають внутрішньо переміщені особи 

(ВПО), для яких через інструменти Державної служби зайнятості України 

забезпечується доступ до програм «цифрової мобільності». Це дозволяє ВПО 

підтримувати зв’язок із ринком праці незалежно від фізичної локації, що є 

критично важливим для їхньої адаптації у нових громадах (зокрема на 

Кіровоградщині) та мінімізації ризиків прекаризації (табл. 3.17). 

Мобілізаційно-цифровий сценарій вимагає від ОЕМР максимальної 

гнучкості у питаннях професійної інтеграції ветеранів. В межах цього сценарію 

моніторинговий блок механізму ідентифікує потреби сектору безпеки та 

цивільної інфраструктури, спрямовуючи ветеранів на програми прискореного 
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рескілінгу (перенавчання). Використання університетського потенціалу дозволяє 

конвертувати унікальні навички військових у цифрові компетенції, затребувані в 

умовах воєнної економіки, забезпечуючи їм стабільну зайнятість та інтеграцію у 

високотехнологічні галузі. 

Таблиця 3.17. 

Сценарії практичної імплементації ОЕМР та вектори його адаптації 

залежно від безпекової та економічної ситуації 

Сценарій  
Характеристика 

умов та викликів 

Пріоритетні заходи в 

межах ОЕМР 

Прогнозний 
результат для 

сфери зайнятості 

Інерційний 

(пасивна 
адаптація) 

Повільне 
технологічне 

оновлення, 
фрагментарна 

цифровізація на 
тлі тривалих 
безпекових 

ризиків. 

Домінування 
соціального блоку: 

підтримка 
мінімальної 

цифрової 
грамотності, виплата 
допомоги по 

безробіттю. 

Зростання 

цифрової 
прекаризації, 

консервація 
технологічного 

відставання та 
відтік таланту. 

Мобілізаційно-
цифровий 

(воєнна 
стійкість) 

Пріоритет 

оборонних 
технологій, 
примусова 

цифровізація 
процесів для 

забезпечення 
життєдіяльності 

економіки. 

Акцент на 
моніторинговому 
блоці: оперативний 

рескілінг персоналу 
для потреб ВПК та 

дистанційна 
зайнятість. 

Формування 

гнучкого 
кадрового ядра, 
здатного 

підтримувати 
економічну 

активність у 
критичних 

умовах. 

Інноваційно-
проривний 

(повоєнне 
лідерство) 

Масштабне 
залучення 

інвестицій, 
інтеграція в 

єдиний цифровий 
ринок ЄС, повна 
автоматизація 

держпослуг. 

Акцент на 
економічному блоці: 

податкові стимули за 
створення 

високотехнологічних 
місць, 
випереджаюче 

навчання. 

Технологічне 
лідерство, 

висока якість та 
капіталізація 

праці, 
повернення 

людського 
капіталу в 

країну. 

Джерело: розроблено автором. 

 

Інноваційно-проривний сценарій, як цільовий орієнтир повоєнного 

відновлення, створює умови для повної реалізації потенціалу осіб з інвалідністю. 
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Через економічний блок ОЕМР впроваджуються стимули для роботодавців на 

впровадження асистивних технологій та розвиток дистанційних форматів 

інтелектуальної праці. Це дозволяє трансформувати цифровізацію на інструмент 

подолання фізичних бар’єрів, забезпечуючи особам з обмеженою мобільністю 

доступ до якісних робочих місць із повним пакетом гарантій Пенсійного фонду 

України. 

Запропоновані сценарії (табл. 3.17)  дозволяють суб’єктам управління не 

лише прогнозувати динаміку ринку праці, а й проактивно застосовувати 

інструментарій ОЕМР для забезпечення інклюзивності інноваційних 

трансформацій. Практичне значення кожного сценарію полягає у виборі 

специфічних важелів регулювання, що враховують потреби найбільш вразливих 

категорій населення. 

Розроблений сценарний підхід забезпечує імплементацію ОЕМР залежно 

від безпекової ситуації та умов розвитку економіки, сприяючи переходу від 

пасивного спостереження за ринком праці до проактивного формування 

інклюзивного цифрового середовища.  

Таким чином, практична реалізація запропонованого механізму дозволяє 

перетворити цифровізацію з виклику на інструмент зміцнення кадрової стійкості 

держави з урахуванням безпекового чинника і конкретної економічної ситуації в 

розвитку країни. Завдяки циклічному характеру управління та розгалуженим 

зв'язкам зворотного зв’язку, ОЕМР в процесі функціонування може стати 

гнучкою інтелектуальною системою, здатною підтримувати баланс між 

економічною ефективністю цифрових інновацій та соціальним захистом 

людської праці незалежно від глибини трансформаційних шоків. Практичне 

використання ОЕМР та інструментарію моніторингу дозволяє перейти від 

пасивної констатації змін на ринку праці до активного управління ними. Це 

створює передумови для керованих інноваційних змін у сфері зайнятості, де 

цифровізація стає важелем підвищення капіталізації людського капіталу та 

стратегічної конкурентоспроможності України у глобальному цифровому 

просторі. 
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Висновки до розділу 3 

 

1. Запропоновано структурно-логічну модель взаємозв’язку цифрових 

компетентностей працівників і цільових ефектів інноваційної трансформації 

зайнятості, яка акцентує увагу на конвертації специфічних цифрових навичок у 

стратегічні переваги (від індивідуальної адаптивності до загальнонаціонального 

технологічного суверенітету), що дозволяє обґрунтовувати доцільність 

інвестицій у цифрову освіту як чинника зростання доходу від праці. 

2. Розроблено науково-організаційний підхід до стимулювання розвитку 

цифрових компетентностей у системі безперервної освіти, який ґрунтується на: 

1) визначенні інструментів державного та корпоративного стимулювання, що 

поєднують фіскальні важелі (податкові кредити на рескілінг) із прямими 

фінансовими інструментами (цифрові ваучери, гранти); 2) побудові 

концептуальної схеми реалізації цифрового адаптивного навчання, яка базується 

на використанні предиктивної аналітики для формування індивідуалізованих 

освітніх траєкторій; 3) впровадженні моделі «цифрової безбар’єрності», що 

передбачає обов’язковість урахування стандартів доступності та професійного 

благополуччя на всіх етапах відтворення людського капіталу. Реалізація 

зазначеного підходу забезпечує координацію діяльності суб’єктів ринку праці, 

спрямованої на запобігання цифровій прекаризації та підвищення якості 

зайнятості. 

3. Запропоновано рекомендації щодо інклюзивного розвитку цифрових 

компетентностей, які передбачають: 1) можливість імплементації світового 

досвіду (реверсивного наставництва, цифрових академій) у різних секторах 

економіки; 2) адресність, а саме: орієнтованість програм навчання на найбільш 

вразливі категорії (ветерани, ВПО, особи з інвалідністю) для їх прискореної 

професійної реінтеграції; 3) технологічність (використання алгоритмів штучного 

інтелекту для автоматизованої корекції змісту навчання). Це дає змогу 

застосовувати запропонований інструментарій в умовах дефіциту часу та 
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ресурсів для формування технологічно стійкого кадрового резерву та 

забезпечення соціальної справедливості у цифровому просторі.  

4. Обґрунтовано необхідність та організаційно-методичні основи 

впровадження багаторівневої моделі адаптивних кадрових стратегій у системі 

регулювання цифрових трансформацій зайнятості, що забезпечить вертикальну 

та горизонтальну координацію дій державних інституцій, регіональних 

університетських хабів та підприємств (додаток Ж). Модель ґрунтується на 

децентралізації управлінського впливу та солідарній відповідальності 

стейкхолдерів, що дозволяє трансформувати процес регулювання з пасивного 

спостереження на активну форму управління інноваційними змінами через 

випереджаюче формування якісних параметрів людського капіталу. 

5. Запропоновано побудову організаційно-економічного механізму 

регулювання інноваційних трансформацій зайнятості в умовах цифровізації 

економіки (ОЕМР), який базується на принципах динамічної адаптивності, 

інституційної гнучкості, випереджаючого навчання, регіональної інклюзивності, 

антипрекаризації. Структура механізму інтегрує моніторинговий, 

організаційний, економічний, соціальний блоки, взаємодія яких дозволяє з 

урахуванням викликів цифровізації синхронізувати інтереси держави, бізнесу та 

університетської спільноти для проактивного формування 

висококваліфікованого людського капіталу та сприяти впровадженню 

інноваційних форм зайнятості. 

6. Ефективність функціонування організаційно-економічного механізму 

оцінюється через роботу моніторингового блоку та інструментарію зворотного 

зв’язку, що виступає аналітичним ядром системи. В основу методики 

функціонування такого блоку покладено систему показників діагностики 

цифрових трансформацій зайнятості та результати соціологічного дослідження 

(додаток И, таблиця И.1), що у сукупності дозволяє ідентифікувати латентні 

ризики, зокрема цифрову прекаризацію та технологічне безробіття.  

7. Комплексне оцінювання ефективності механізму (ОЕМР) пропонується 

здійснювати за системою індикаторів та показників (додаток Л, табл. Л.1), які 
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дають змогу диференціювати економічну, соціальну та управлінську 

ефективність. Такий підхід забезпечує об’єктивність аналізу в контексті адаптації 

національної сфери праці до технологічних шоків, сприяє капіталізації 

людського потенціалу та дозволяє мінімізувати деструктивний вплив 

цифровізації на якість робочих місць. 

8. Запропоновано сценарний підхід до практичної імплементації ОЕМР 

залежно від безпекової ситуації та умов розвитку економіки, що передбачає 

інерційний, мобілізаційно-цифровий та інноваційно-проривний сценарії. 

Визначено, що практичне значення кожного сценарію полягає у специфічному 

налаштуванні регуляторних важелів ОЕМР: від функцій «соціального 

стабілізатора» в умовах кризових шоків до ролі «інтелектуального драйвера» під 

час повоєнного відновлення національної економіки. Запропоновано інклюзивні 

вектори реалізації механізму, спрямовані на професійну інтеграцію ветеранів, 

осіб з інвалідністю та внутрішньо переміщених осіб. Визначено, що 

використання цифрових платформ, технологій асистивної цифровізації та 

програм випереджаючого рескілінгу в межах ОЕМР дозволить конвертувати 

технологічні виклики у реальні можливості для професійної самореалізації 

вразливих груп населення, забезпечуючи кадрову стійкість держави.  
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ВИСНОВКИ 

 

У дисертації запропоновано вирішення актуального науково-прикладного 

завдання, яке полягає в узагальненні теоретико-методичних засад, розробленні та 

обґрунтуванні практичних рекомендацій щодо формування організаційно-

економічного механізму регулювання інноваційної трансформації зайнятості в 

умовах цифровізації економіки України. За результатами дослідження 

сформульовано такі висновки і пропозиції: 

1. Розкриття сутності інноваційних змін у змісті праці засвідчило перехід 

від лінійно-детермінованої до мережевої гібридної архітектоніки трудового 

процесу. Виявлено, що ключовою ознакою цих змін є формування «цифрового 

партнерства» людини та інтелектуальних алгоритмів, що переорієнтовує 

професійну діяльність із виконання рутинних операцій на управління 

інформаційними потоками та творчий пошук рішень. Це дало змогу обґрунтувати 

роль цифрової трудової мобільності як стратегічного інструменту забезпечення 

резильєнтності людського капіталу в кризових умовах. 

2. Систематизація концепцій трансформації зайнятості, її новітніх форм 

(платформна, дистанційна, гіг-праця) та моделей (алгоритмічна, мережева) 

дозволила розкрити дуальну природу цифровізації як процесу технологічного 

оновлення та створення нового інституційного середовища. Ідентифіковано 

механізми алгоритмічної фрагментації праці на дискретні мікрозавдання, що 

призводить до децентралізації робочого процесу та нівелювання значення 

фізичного офісу. Доведено, що це створює ризики «правового вакууму» та 

прекаризації через залежність працівника від цифрових платформ, які 

дистанціюються від статусу роботодавця. 

3. Обґрунтування методологічних підходів до вивчення інноваційних 

трансформацій дало змогу розглядати ринок праці як «цифрову екосистему», що 

вимагає специфічного інструментарію дослідження. У роботі уточнено 

понятійно-категоріальний апарат через розмежування процесів алгоритмізації, 

віртуалізації та гібридизації праці, що стало базою для класифікації новітніх 
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форм договірної взаємодії між суб'єктами ринку. Сформований аналітичний 

профіль індикаторів дозволяє перейти від традиційного моніторингу до 

комплексної оцінки якості зайнятості, забезпечуючи об’єктивну діагностику 

нестандартних трудових зв’язків, які часто залишаються поза увагою офіційної 

статистики. 

4. Проведення моніторингу середовища інноваційної трансформації 

зайнятості в Україні підтвердило, що сфера праці перебуває під кумулятивним 

впливом цифровізації та безпекових викликів воєнного стану. Встановлено, що 

інноваційна трансформація зайнятості на макрорівні проявилася через 

формування моделі «цифрової резильєнтності», де швидке впровадження 

дистанційних та гнучких форматів роботи стало ключовим чинником збереження 

робочих місць і підтримки економічної активності. Аналіз динаміки Індексу 

цифрової трансформації регіонів засвідчив, що розвиток цифрової 

інфраструктури та інституційної підтримки створює передумови для подолання 

кризових шоків та зменшення деструктивного впливу війни на рівень зайнятості 

населення. 

5. Оцінка спроможності регіональних ринків праці до розвитку цифрової 

зайнятості, здійснена за авторським науково-методичним підходом на основі 

інтегрального індексу та експертного оцінювання, довела наявність суттєвої 

міжрегіональної диференціації цифрового потенціалу за технологічною, 

кадровою, економічною та інституційною складовими, що дозволило здійснити 

типологізацію регіонів України за чотирма групами («регіони цифрового 

лідерства», «регіони цифрової трансформації», «потенційно адаптовані регіони», 

«регіони з базовим рівнем готовності»). Аналіз виявив обмеженість уніфікованих 

заходів державної політики та підтвердив необхідність використання отриманих 

оцінок при розробці регіональних стратегій і програм зайнятості для 

забезпечення цільового регулювання інноваційної трансформації зайнятості з 

урахуванням специфіки конкретних територій. 

6. Оцінювання тенденцій розвитку цифрової зайнятості (на прикладі ІТ-

сфери) на основі проведеного автором соціологічного опитування підтвердило 
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домінування віддаленої роботи та цифрового фрилансу, які охоплюють понад 60–

70% респондентів, тоді як гіг-зайнятість перебуває на початковому етапі 

поширення. Аналіз траєкторій професійного розвитку працівників виявив високу 

інтенсивність їхньої мобільності та орієнтацію на безперервне навчання, що 

дозволило за допомогою поєднання теоретичних та емпіричних прийомів 

удосконалити класифікацію траєкторій цифрової зайнятості (гібридна, модульна, 

динамічна, діджитальна, адаптивна та платформна). Разом з тим результати 

опитування засвідчили поширеність ознак прекаризації праці, зокрема 

обмеженість соціальних гарантій та правової захищеності (понад 50% 

респондентів), що обґрунтовує потребу у впровадженні адаптивних кадрових 

стратегій та вдосконаленні інституційного регулювання інноваційної 

трансформації зайнятості. 

7. Запропонований у роботі науково-методичний підхід до стимулювання 

розвитку цифрових компетентностей базується на інтеграції фіскальних важелів 

для бізнесу та інструментів персоналізованого фінансування освіти (ваучерів, 

грантів) і передбачає їхнє застосування через концептуальну схему цифрового 

адаптивного навчання та модель «цифрової безбар’єрності». Такий підхід дає 

змогу забезпечувати керовану професійну реінтеграцію вразливих груп 

(ветеранів, ВПО) та сприяти подоланню цифрової нерівності у можливостях 

розвитку людського капіталу. Це дозволяє не лише підвищити адаптивність 

працівників до змін на ринку праці, а й ефективніше використовувати людський 

потенціал в умовах обмежених ресурсів. 

8. Розроблені науково-організаційні основи регулювання цифрових 

трансформацій зайнятості ґрунтуються на використанні багаторівневої моделі 

адаптивних кадрових стратегій. Визначено, що їхня роль як додаткового 

регулятора полягає у забезпеченні гнучкого зв’язку між державними 

інституціями, університетами та бізнесом для швидкого подолання розриву між 

новими вимогами цифрової економіки та реальною кваліфікацією працівників. 

Застосування такої моделі дозволяє перейти від пасивного спостереження до 
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активного управління ринком праці, де стейкхолдери несуть спільну 

відповідальність за випереджаюче формування якісного кадрового потенціалу.  

9. Науково-практичні рекомендації щодо формування організаційно-

економічного механізму регулювання інноваційних трансформацій зайнятості 

(ОЕМР) базуються на взаємодії моніторингового, організаційного, економічного 

та соціального блоків для синхронізації інтересів держави, бізнесу та 

університетів. Аналітичне ядро механізму – система діагностичних показників 

та соціологічних досліджень – дозволяє вчасно виявляти загрози втрати 

соціальних гарантій та скорочення робочих місць. Комплексне оцінювання 

економічної, соціальної та управлінської ефективності ОЕМР сприяє адаптації 

сфери праці до технологічних шоків, що у поєднанні зі сценарним моделюванням 

(інерційний, мобілізаційно-цифровий, інноваційно-проривний сценарії) 

відкриває можливості для кадрової стійкості держави та продуктивної реалізації 

людського потенціалу. Такий підхід розширює простір для розвитку 

інноваційних форм зайнятості в Україні у цифровому середовищі, зокрема через 

інклюзивну самореалізацію ветеранів, ВПО та осіб з інвалідністю. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

Таблиця А.1.  

Систематизація новітніх форм та видів інноваційної зайнятості  

в умовах цифрової трансформації економіки 

Вид інноваційної 
зайнятості 

Сутнісна 
характеристика 

Технологічне 
забезпечення 

Трансформації 
соціально-трудових 

відносин 

Платформна 
зайнятість  
(гіг-економіка) 

Виконання 
дискретних завдань 
через цифрові 
екосистеми без 
встановлення 
тривалих правових 
відносин. 

Алгоритмічний 
менеджмент, 
хмарні обчислення, 
мобільні 
застосунки. 

Перехід від 
ієрархічного 
контролю до 
«дистанційного 
управління» 
алгоритмами; ризики 
прекаризації. 

Професійний 
фріланс та 
дистанційна 
самозайнятість 

Незалежна 
інтелектуальна 
праця у креативних 
та 
високотехнологічних 
сегментах 
(консалтинг, 
маркетинг). 

Високошвидкісний 
зв'язок,  
цифрові сервіси для 
управління 
проєктами та 
оплати. 

Повна автономія 
працівника; 
розмивання меж між 
робочим та 
особистим часом; 
самоменеджмент. 

Мережева 
проєктна 
зайнятість 

Формування 
тимчасових 
міждисциплінарних 
команд для 
реалізації 
конкретних 
інноваційних циклів. 

Колаборативні 
платформи, 
системи управління 
спільним доступом  

Проєктна логіка 
взаємодії; висока 
мобільність кадрів; 
акцент на кінцевий 
результат, а не на 
процес. 

Екстериторіальна 
(дистанційна) 
робота 

Виконання штатних 
обов’язків поза 
межами офісу за 
умови збереження 
формального зв’язку 
з роботодавцем. 

Технології 
віддаленого 
доступу, 
відеозв’язок, 
«віртуальні офіси». 

Збереження 
соціальних гарантій 
при зміні 
просторової 
організації праці; 
розвиток культури 
довіри. 

Співробітництво 
 у віртуальних 
командах 

Співпраця 
географічно 
розподілених 
фахівців у єдиному 
цифровому 
середовищі над 
спільним об’єктом. 

Штучний інтелект 
для координації, 
технології 
доповненої та 
віртуальної 
реальності  

Нівелювання 
географічних 
бар’єрів; 
формування 
глобального ринку 
праці та крос-
культурної 
взаємодії. 

Цифрове онлайн-
підприємництво 

Ведення власного 
бізнесу виключно у 
мережевому 
середовищі  

Маркетплейси, 
соціальні мережі, 
платіжні шлюзи, 
аналітика великих 
даних. 

Поєднання ролей 
власника та 
виконавця; висока 
швидкість 
масштабування 
бізнес-моделей. 

Джерело: укладено автором на основі [76; 86; 87; 88; 89; 90; 91;92; 93; 94;128 ]. 
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Додаток Б 

 Таблиця Б.1.  

Комплексний аналіз детермінант, соціально-економічних наслідків  

та регіональних особливостей цифрових трансформацій  

ринку праці України 

Ключові цифрові 
виклики 
(детермінанти) 

Соціальні та 
економічні наслідки 
(макрорівень) 

Специфіка проявів 
для сільських та 
депресивних 
територій 

Прояви «цифрової 
стійкості» та 
безпекові ризики  

Неоднорідність 

мережевого 
простору та 

інфраструктури 

Поглиблення 
цифрового 
розшарування; 
обмеження доступу 
громадян до 
державних сервісів та 
фінансових послуг. 

Низька щільність 
покриття 
швидкісним 
інтернетом; 
інформаційна 
відірваність 
віддалених громад 
від ринку праці. 

Чутливість зв’язку 
до руйнувань 
енергосистеми; 
роль автономних 
рішень для 
підтримання 
життєздатності 
бізнесу. 

Диспропорція 
цифрових 

компетентностей 

Посилення 
структурного 
безробіття; 
уповільнення 
капіталізації 
людського 
потенціалу; відтік 
інтелектуально 
активних кадрів. 

Відсутність 
локальних 
осередків для 
навчання; 
прискорений виїзд 
молоді та фахівців 
до великих міст. 

Нагальна потреба у 
швидкому 
опануванні нових 
компетентностей 
внутрішньо 
переміщеними 
особами для 
самозайнятості. 

Алгоритмізація та 

автоматизація 
виробничих 

процесів 

Технологічне 
заміщення живої 
праці; виникнення 
загрози масового 
вивільнення 
персоналу із низьким 
рівнем навичок. 

Руйнація 
традиційного 
господарського 
укладу; зникнення 
звичних робочих 
місць без появи 
альтернативних 
варіантів. 

Можливість 
компенсації 
дефіциту кадрів, 
спричиненого 
мобілізаційними 
процесами, через 
впровадження 
інтелектуальних 
систем. 

Низька гнучкість 
кадрових 

стратегій 

підприємств 

Втрата конкурентних 
переваг на ринку; 
стагнація реального 
сектору; ознаки 
цифрової прекаризації 
праці. 

Консерватизм 
управлінських 
методів; 
неготовність 
місцевого бізнесу 
до впровадження 
електронної 
комерції. 

Використання 
адаптивних 
моделей управління 
як спосіб 
збереження 
діяльності 
підприємств у зонах 
підвищеної 
небезпеки. 

Депресивність 
регіональних 

систем інновацій 

Зниження 
інвестиційної 
привабливості 
територій; 
уповільнення темпів 
оновлення 
матеріально-технічної 
бази. 

Брак цифрових 
стартапів; закриття 
локальних 
виробництв, що не 
витримують 
конкуренції у 
мережевому 
середовищі. 

Релокація 
підприємств як 
чинник прискореної 
цифровізації 
приймаючих 
громад та 
створення осередків 
економічного 
зростання. 

Джерело: систематизовано автором на основі [45; 76; 86; 87; 88; 89; 90; 91;92; 93; 

94;128 ].  
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Додаток В 

Таблиця В.1 

Надання послуг Державною службою зайнятості внутрішньо переміщеним особам у 2024 році  
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Станом на 01.01.2025 

Отримували 
послуги,  

осіб 

з них, мали 

статус 
безробітного,  

осіб 
стаття 241 

ЗУ "Про 

зайнятість 

населення", 

осіб 

 постанова 

КМУ від 

20.03.2022 р. 

№ 331, осіб 
  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Україна 104 910 74 905 41 899 1 122 15 173 6 420 4 837 2 074 26 503 21 348 

Вінницька 4012 2959 1 397 11 438 125 126 82 1 139 958 

Волинська 1803 1259 879 17 297 65 40 22 394 333 

Дніпропетровська 11040 8346 6 300 76 2 289 810 303 138 2 782 2 414 

Донецька 7723 6551 2 753 113 520 1 130 520 102 2 422 2 223 

Житомирська 1942 1571 940 21 316 93 9 21 500 466 

Закарпатська 1732 1323 1 238 11 652 161 64 30 333 265 

Запорізька 5860 2866 2 079 5 886 68 392 10 1 582 641 

Івано-
Франківська 2767 

2088 1 354 55 403 240 240 79 564 
467 

Київська 5089 3046 2 225 25 838 115 196 8 798 551 

Кіровоградська 3445 2866 1 243 13 378 125 67 130 1 185 1 077 

Луганська 3831 3024 953 25 153 651 424 40 1 260 1 229 
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Продовження таблиці В.1 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

Львівська 4559 3175 2 134 74 785 602 178 132 694 496 

Миколаївська 3673 2679 923 30 226 99 85 15 1 032 811 

Одеська 5241 3064 1 598 73 554 211 157 49 1 121 754 

Полтавська 6065 4467 2 732 37 1 254 305 320 119 1 784 1 521 

Рівненська 1989 1513 851 32 231 173 55 13 473 424 

Сумська 3898 3083 1 355 55 420 163 155 81 1 086 757 

Тернопільська 2043 1441 814 45 235 98 42 31 565 461 

Харківська 11169 7871 3 491 116 1 557 617 705 440 2 639 2 163 

Херсонська 1527 1141 419 2 205 22 220 27 567 538 

Хмельницька 3748 2467 1 394 79 556 158 163 254 916 719 

Черкаська 3798 2498 1 416 59 451 112 105 192 935 683 

Чернівецька 1793 1546 537 2 165 68 30 21 541 519 

Чернігівська 1584 1378 626 28 168 73 41 8 579 539 

м. Київ 4579 2692 2 248 118 1 196 136 200 30 612 339 

Джерело: укладено автором на основі [120] 
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Додаток Г 

Таблиця Г.1 
Надання послуг Державною службою зайнятості учасникам бойових дій у 2024 році  

  
Отримували 

послуги,  

осіб 

з них,  
мали статус 

безробітного,  
осіб 

Працевлаш-
товано,  

осіб 

Отримали 
ваучери 

на 

навчання,  
осіб 

Проходили 
професійне 

навчання,  
осіб 

Брали 
участь у 

громадських 
та інших 

роботах 
тимчасового 
характеру,  

осіб 

Станом на 01.01.2025 

Отримували 
послуги,  

осіб 

з них,  
мали статус 

безробітного,  

осіб 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Україна 15 246 12 672 3 218 694 636 127 3 274 3 013 

Вінницька 1 185 892 219 70 38 7 233 207 

Волинська 817 722 137 31 15 9 163 159 

Дніпропетровська 483 459 227 15 32 3 91 89 

Донецька 410 57 15 2 5 1 39 14 

Житомирська 989 934 184 20 27 5 316 312 

Закарпатська 237 205 58 21 12 3 49 46 

Запорізька 362 293 55 20 4 0 82 65 

Івано-Франківська 672 589 222 41 64 16 140 124 

Київська 753 697 208 20 25 0 205 196 

Кіровоградська 391 359 100 6 13 5 89 85 

Луганська 73 70 5 0 0 0 8 7 

Львівська 955 726 167 129 91 5 161 133 

Миколаївська 501 378 99 11 17 4 105 99 

Одеська 530 461 102 25 37 3 143 136 
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Продовження таблиці Г1 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Полтавська 927 743 161 33 41 2 192 184 

Рівненська 839 707 208 66 56 2 207 192 

Сумська 681 489 114 5 10 1 122 99 

Тернопільська 682 530 152 41 34 6 106 89 

Харківська 496 436 103 26 25 6 124 118 

Херсонська 56 55 17 1 0 0 15 15 

Хмельницька 1 083 862 185 47 16 16 222 193 

Черкаська 785 761 203 14 20 25 178 176 

Чернівецька 627 593 94 13 15 8 144 142 

Чернігівська 197 181 67 11 7 0 41 38 

м. Київ 515 473 116 26 32 0 99 95 

Джерело: укладено автором на основі [120] 



260 
 

Додаток Д 
 

 
ОПИТУВАЛЬНИЙ ЛИСТ ЕКСПЕРТА 

ЩОДО ВИЗНАЧЕННЯ РЕГІОНАЛЬНОГО ІНДЕКСУ ГОТОВНОСТІ  

ДО ЦИФРОВОЇ ЗАЙНЯТОСТІ 

 
Регіон__________________________________  

Період оцінювання________________________  
 

Складники індексу 

Кількість балів 
0-1 бал 

(показник 

відсутній або 

має дуже 

низьке 

значення) 

2 бали 

(низьке 

значення) 

3 бали 

(середнє 

значення) 

4 бали 

(високе 

значення) 

1. Технологічна спроможність 

1.1 Наявність високошвидкісного 
інтернету та мобільного 

покриття 

    

1.2 Доступність хмарних 
сервісів, цифрових платформ та 

IT-хабів 

    

1.3 Логістична підтримка для 
гібридної роботи 

    

1.4 Рівень енергостійкості 
регіону як основи доступу до 

мережі Інтернет та цифрових 
платформ. 

    

1.5. Доступність он-лайн послуг 

для ведення бізнесу та 
провадження цифрової 

зайнятості. 

    

2. Кадрова спроможність 

2.1 Рівень цифрової грамотності 
населення 

    

2.2 Відсоток працівників, 

задіяних в формах цифрової 
зайнятості. 

    

2.3 Кількість закладів освіти та 
навчальних центрів, що 

проводять навчання цифровим 
навичкам. 

    

2.4 Програми освіти дорослих в 

сфері розвитку цифрових 
навичок 

ТАК/НІ 

3. Спроможність економіки 

3.1 Частка вакансій на ринку     
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праці, що передбачають 

наявність розвинутих цифрових 
навичок 

3.2 Рівень заробітної плати за 

«цифровими» спеціальності та 
професіями 

    

3.3 Кількість суб’єктів 
господарювання із цифровими 

бізнес-моделями 

    

4. Інституційна спроможність 

4.1 Наявність в стратегічних 
документах пріоритету 

цифровізації 

ТАК/НІ 

4.2 Значення Індексу цифрової 
трансформації регіону 

    

4.3 Наявність регіональних 

проєктів, програм підтримки 
цифрової зайнятості 

ТАК/НІ 

Загальна сума балів за 

анкетою 
 

 
Коментар експерта (за потреби) 
________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________ 
 

Експерт (ПІБ, посада, місце роботи, підпис) 
 

________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________
________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________ 

 

 

 

Джерело: авторська розробка. 
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Додаток Е 

Таблиця Е.1 

Значення Індексу готовності до цифрової зайнятості 

(результат апробації авторської методики комплексної експертної оцінки 

регіональної готовності до цифрової зайнятості (на основі розрахунку ІГЦЗ) 

 

Регіон Значення ІГЦЗ 

Регіони цифрового лідерства 
Львівська область 0,93 

Дніпропетровська область 0,91 

Харківська область 0,89 

Вінницька область 0,87 

Регіони цифрової трансформації 
Київська область 0,84 

Івано-Франківська область 0,81 

Волинська область 0,78 

Хмельницька область 0,75 

Черкаська область 0,71 

Житомирська область 0,68 

Рівненська область 0,65 

Одеська область 0,63 

Потенційно адаптовані регіони 
Закарпатська область 0,59 

Полтавська область 0,57 

Чернівецька область 0,54 

Кіровоградська область 0,53 

Чернігівська область 0,48 

Сумська область 0,45 

Тернопільська область 0,42 

Херсонська область 0,38 

Запорізька область 0,35 

Регіони з базовим рівнем готовності 
Донецька область 0,24 

Луганська область 0,20 

Миколаївська область 0,17 

Примітка: ІГЦЗ – індекс готовності до цифрової зайнятості; методика комплексної 
експертної оцінки регіональної готовності до цифрової зайнятості (на основі розрахунку 

ІГЦЗ) запропонована та апробована автором, її сутність відображено у п.2.2. дисертації. 

Джерело: розроблено автором.  
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Додаток Ж 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. Ж. 1. Організаційно-методичні засади впровадження адаптивних 

кадрових стратегій підприємств у цифровому середовищі 

Джерело: розроблено автором на основі [87; 91; 92]. 

ЦІЛІ  ОСНОВНІ ЗАВДАННЯ ІНСТРУМЕНТАРІЙ РЕЗУЛЬТАТИ 

Трансформація 
цінностей; подолання 

опору змінам. 

 

Цифрова 

культура 

Цифрові мережі 
зв'язку, ігрові методи 

мотивації, менторство. 

Готовність до 
інновацій; низька 

конфліктність. 

Організаційно-методичні засади впровадження адаптивних кадрових 

стратегій підприємств у цифровому середовищі 

Розвиток 
компетент-

ностей 

Диференціація 

навчання; особисті 

траєкторії. 

Платформи 

дистанційної освіти; 

мікронавчання. 

Усунення 
навичкових 

розривів; ріст 
капіталізації. 

Гнучкість 

зайнятості 

Управління 
на основі 

даних 

Соціальна 

стійкість 

Впровадження 
віддалених та 

гібридних моделей. 

Запобігання 
прекаризації; 

ментальна 
підтримка. 

Прийняття рішень 

через дані; 

авто-показники. 

Хмарні сервіси; гнучке 
управління; спільний 

доступ. 

HR-аналітика; цифрові 

профілі; моніторинг 

трудових показників. 

Програми добробуту; 
цифрові канали 

відгуків. 
 

Прозорість процесів; 

оперативність  

прийняття рішень. 

Утримання кращих 
кадрів; 

привабливість для 
фахівців. 

Зростання 

продуктивності праці; 

оптимізація витрат 
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Додаток И 

Методика  

функціонування моніторингового блоку та інструментарію  

зворотного зв’язку у механізмі регулювання зайнятості (ОЕМР) 

 

Мета методики: забезпечення безперервної діагностики стану ринку 

праці, виявлення зон технологічного безробіття та ідентифікація прихованих 

процесів прекаризації для оперативного корегування регуляторних впливів у 

сфері зайнятості. 

Призначення: методика призначена для застосування в межах дії 

організаційно-економічного механізму регулювання інноваційної зайнятості в 

умовах цифровізації, зокрема функціонування його моніторингового блоку та 

інструментарію зворотнього зв’язку. 

Етапи моніторингу: 

Етап 1. Збір даних: агрегування статистичної звітності, даних цифрових 

платформ зайнятості та результатів соціологічних опитувань.  

Етап 2. Індикаторна оцінка: розрахунок ключових показників 

трансформації зайнятості (табл. 1). 

Етап 3. Діагностика відхилень: порівняння фактичних значень із 

цільовими орієнтирами стратегії цифровізації. 

Етап 4. Формування сигналу зворотного зв’язку: передача аналітичних 

висновків до блоків економічного та нормативного забезпечення для 

корегування стимулів або норм. 

Система показників моніторингу інноваційних трансформацій 

зайнятості (таблиця И.1 Додатку И). Призначена для забезпечення 

об’єктивності аналітичного ядра механізму регулювання інноваційної зайнятості 

в умовах цифровізації (ОЕМР). Оцінювання процесів трансформації 

здійснюється за допомогою комплексної системи індикаторів, що охоплюють 

технологічні, економічні та соціальні аспекти сфери праці. 
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Таблиця И.1 

Система ключових показників моніторингу та діагностики цифрових 

трансформацій зайнятості у механізмі регулювання зайнятості (ОЕМР) 

Група 
показників 

Назва показника (одиниця 
виміру та спосіб 
розрахунку)* 

Призначення 
(аналітична 
цінність) 

Спосіб та 
періодичність 
застосування 

Технологічна 
адаптивність 

Рівень охоплення цифровим 
рескілінгом  
(%, відношення кількості 
осіб, що пройшли 
перенавчання, до 
середньооблікової 
чисельності персоналу) 

Оцінка темпів 
оновлення 
компетенцій 
людського капіталу 
та готовності до 
роботи з 
інноваціями. 

Аналіз звітності 
підприємств та 
даних Державної 
служби зайнятості 
України; 
щоквартально. 

Структурна 
динаміка 

Частка платформної та 
дистанційної зайнятості  
(%, відношення осіб, що 
працюють через цифрові 
платформи/дистанційно, до 
загальної кількості зайнятих) 

Визначення 
масштабів 
поширення гнучких 
форм праці та 
трансформації 
традиційних 
робочих місць. 

Моніторинг 
реєстрів 
Пенсійного фонду 
України та звітів 
ІТ-кластерів; 
щомісячно. 

Соціальна 
безпека 

Індекс цифрової прекаризації 
(коефіцієнт, питома вага 
працівників у цифровому 
секторі, що працюють без 
укладання трудових 
договорів та сплати ЄСВ) 

Ідентифікація 
ризиків втрати 
соціальних 
гарантій та 
зростання 
незахищеності в 
умовах 
цифровізації. 

Зіставлення даних 
Пенсійного фонду 
України та 
результатів 
анкетування 
(Додаток К); раз 
на пів року. 

Інноваційний 
попит 

Коефіцієнт інтелектуалізації 
вакансій  
(коефіцієнт, відношення 
кількості вакансій з 
вимогами високих цифрових 
навичок до загального обсягу 
вакансій) 

Оцінка реальної 
потреби економіки 
у фахівцях, здатних 
забезпечити 
інноваційний 
розвиток. 

Аналіз бази даних 
Державної 
служби зайнятості 
України та Job-
порталів; у 
режимі реального 
часу (RT). 

Економічна 
стійкість 

Питома вага 
автоматизованих робочих 
місць  
(%, відношення кількості 
функцій, переданих 
алгоритмам, до загальної 
чисельності робочих 
позицій) 

Прогнозування 
темпів вивільнення 
живої праці та 
оцінка 
ефективності 
інвестиційних 
стимулів ОЕМР. 

Анкетування 
роботодавців та 
аналіз 
інвестиційних 
проєктів регіону; 
щорічно. 

Регіональна 
інклюзія 

Рівень цифрової доступності 
зайнятості  
(коефіцієнт, співвідношення 
наявної ІКТ-інфраструктури 
та хабів до потреб 
працездатного населення 
регіону) 

Діагностика 
територіальних 
асиметрій у доступі 
до цифрових 
можливостей праці. 

Аналіз звітів 
Міністерства 
цифрової 
трансформації 
України та 
обласних 
військових 
адміністрацій; раз 
на пів року. 

Джерело: розроблено автором. 

*Примітка: створення наведеної системи показників дозволяє моніторинговому блоку 
ОЕМР узагальнювати аналітичну інформацію для коригування дії механізму.  
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Додаток К 

Інструментарій соціологічного дослідження:  

анкета оцінки стану та ризиків інноваційної трансформації 

зайнятості (для моніторингового блоку ОЕМР) 

 

Мета анкетування: збір первинної інформації щодо якісних змін у змісті 
праці, рівня адаптивності працівників до змін у змісті праці та ідентифікація 

прихованих ризиків соціальної вразливості працівників в умовах цифровізації.  
Результати опитування використовуються для розрахунку індикаторів 
інноваційної трансформації зайнятості та оперативного коригування 

регуляторних заходів у сфері зайнятості.  
Призначення анкетування: для працівників та самозайнятих осіб. 

Шановний респонденте! 

Просимо Вас взяти участь в опитуванні, метою якого є вдосконалення 

механізмів регулювання ринку праці в умовах цифровізації. Опитування є 
анонімним, а його результати будуть використані суто в наукових цілях.  

А Н К Е Т А 

1. Чи змінився характер Вашої праці за останній рік у зв’язку з впровадженням 

цифрових технологій? 

o Так, робота стала повністю дистанційною. 

o Так, з'явилися нові цифрові інструменти (спеціалізоване ПЗ, алгоритми 

штучного інтелекту). 

o Ні, суттєвих змін у трудовому процесі не відбулося. 

2. Як Ви оцінюєте рівень власних цифрових компетентностей для виконання 

поточної роботи? 

o Цілком достатній, володію всіма необхідними інструментами. 

o Потребую точкового додаткового навчання з окремих технологій. 

o Відчуваю критичний розрив між вимогами роботодавця та моїми знаннями. 

3. Чи проходили Ви протягом останнього року курси підвищення кваліфікації або 

перенавчання (рескілінг) у сфері ІТ за підтримки роботодавця чи держави? 

o Так, за рахунок коштів підприємства. 

o Так, скористався державними програмами (ваучери на навчання, гранти).  

o Ні, навчався самостійно або не навчався взагалі. 

4. Чи забезпечує Ваша поточна форма зайнятості (дистанційна, платформна, 

фріланс тощо) повний соціальний пакет? 

o Так, у повному обсязі (оплачувані відпустки, лікарняні, страховий стаж у 

Пенсійному фонді України). 

o Частково (маю лише офіційний мінімальний дохід). 
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o Ні, працюю без жодних офіційних соціальних гарантій та сплати страхових 
внесків. 

5. Наскільки стабільним Ви вважаєте своє поточне джерело доходу в цифровій 

сфері? 

o Цілком стабільним, маю довгостроковий контракт. 

o Малостабільним, замовлення мають епізодичний характер. 

o Нестабільним, постійно перебуваю у пошуку нових короткострокових завдань 
(гіг-завдань). 

6. Чи відчуваєте Ви загрозу заміщення Вашої професійної ролі системами штучного 

інтелекту або повною автоматизацією процесів? 

o Так, це цілком реально у найближчі 1–2 роки. 

o Частково (автоматизуються лише рутинні операції, але моя роль збережеться). 

o Ні, моя робота потребує виключно креативних/аналітичних навичок людини.  

7. Як впровадження цифрових технологій вплинуло на тривалість Вашого 

робочого дня? 

o Робочий день став чітко регламентованим та ефективнішим. 

o Межа між роботою та особистим часом зникла (працюю більше, ніж раніше). 

o Тривалість робочого часу не змінилася. 

8. Чи використовуєте Ви у своїй діяльності цифрові платформи (маркетплейси 

послуг, фріланс-біржі)? 

o Так, це моє основне місце роботи. 

o Так, як додатковий підробіток. 

o Ні, працюю виключно в межах традиційної корпоративної структури. 

9. Якої підтримки від державних інституцій (Міністерства цифрової трансформації 

України, Державної служби зайнятості України) Ви потребуєте найбільше? 

o Безоплатного доступу до високоякісних програм навчання цифровим 
навичкам. 

o Законодавчого захисту прав при нестандартних формах зайнятості. 

o Податкових пільг для самозайнятих осіб та ІТ-підприємців. 

10. Чи готові Ви до повної зміни професійної сфери у разі зникнення Вашої професії 

через цифрову трансформацію? 

o Так, активно готуюся до цього вже зараз. 

o Готов(ий/а) лише за умови фінансової підтримки з боку держави чи 

роботодавця. 

o Не готовий(а), сподіваюся на стабільність поточної професії. 

 

Дякуємо Вам за співпрацю! 

 

 

Джерело: авторська розробка. 
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Додаток Л 

Таблиця Л.1 

Індикатори та показники оцінки ефективності  

організаційно-економічного механізму  регулювання інноваційних 

трансформацій зайнятості (ОЕМР) 

Група 

індикаторів 

Показники 

ефективності 

Метод розрахунку, 

джерело даних 

Цільова спрямованість 

(ефект) 

Економічна 
ефективність 

Частка 
цифрового 

сектору у 
валовому 
внутрішньому 

продукті (ВВП) 

Державна служба 

статистики, моніторинг 
доходів сфери 
інформаційних технологій. 

Оцінка внеску 

інноваційних форм 
праці у національне 
багатство. 

Рівень 
капіталізації 

цифрових 
навичок 

Співвідношення темпів 
зростання оплати праці у 

цифрових сегментах до 
середніх показників. 

Визначення 
економічної вигоди від 

інвестування у 
людський капітал. 

Інтенсивність 

цифровізації 
робочих місць 

Звітність підприємств 
щодо обсягів інвестицій в 

інфраструктуру та 
штучний інтелект. 

Оцінка динаміки 
оновлення 

матеріально-технічної 
бази зайнятості. 

Соціальна 

ефективність 

Рівень цифрової 

грамотності 
населення 

Опитування за методикою 

Міністерства цифрової 
трансформації України. 

Моніторинг готовності 

трудових ресурсів до 
інноваційних змін. 

Охоплення 

соціальним 
захистом осіб із 
нестандартною 

зайнятістю 

Частка гіг-спеціалістів та 

самозайнятих, які 
включені до системи 

страхування. 

Мінімізація ризиків 

цифрової прекаризації 
та втрати соціальних 

прав. 

Показник 
скорочення 

цифрового 
розриву 

Аналіз доступу до 

високошвидкісного зв’язку 
у територіальному розрізі. 

Забезпечення 
інклюзивності ринку 

праці та рівних 
можливостей для 
громад. 

Управлінська 

ефективність 

Рівень 

інтелектуалізації 
функціональних 

обов'язків 

Дослідження структурних 

змін у професійному 
складі (зменшення частки 

рутинної праці). 

Вивільнення творчого 

потенціалу працівників 
та зростання 

продуктивності. 

Адаптивність 
нормативно-

правового 
середовища 

Моніторинг впровадження 
актів щодо регулювання 

платформної зайнятості та 
штучного інтелекту. 

Оцінка гнучкості 
механізму управління 

до швидких 
технологічних шоків. 

Якість 
інформаційно-

аналітичного 
супроводу 

Швидкість реагування 
моніторингової системи на 

структурні зсуви у 
зайнятості. 

Перехід до управління 

ринком праці в режимі 
реального часу. 

Джерело: розроблено автором. 



 

 

 



 

 



 

 



 



 

 

 



 

 


