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Статтю присвячено дослідженню проблем дефіциту та шляхів оптимізації трудових ресурсів в умовах 
воєнного стану. Обґрунтовано актуальність проблематики кадрового дефіциту з огляду на міграційні та мо-
білізаційні процеси в Україні. Виявлено галузеві проблеми розвитку господарської діяльності підприємств 
через нестачу робочої сили. Проаналізовано результати соціологічного дослідження ринку праці з точки зору 
матеріальних, організаційних та психологічних аспектів. Досліджено регіональний розріз дисбалансу ринку 
праці. Охарактеризовано шляхи оптимізації трудових ресурсів та відносин в контексті адаптації вітчизняних 
роботодавців до дефіциту робочої сили в умовах воєнного стану. Визначено перспективи подальших науко-
вих досліджень у напрямку пошуку дієвих інструментів цифрової трансформації та організації праці у реаль-
них секторах економіки України.

Ключові слова: трудові ресурси, трудові відносини, кадровий дефіцит, робоча сила, ринок праці, оптимі-
зація, воєнний стан.

This article is devoted to a comprehensive analysis of the problems of labor shortages and imbalances in the 
domestic labor market across sectoral and regional perspectives, as well as to justify ways to optimize labor resources 
under martial law. The relevance of the labor shortage issue is substantiated in light of migration and mobilization 
processes in Ukraine. It has been established that nearly half of employers across various economic sectors identify 
labor shortages as a key factor limiting their capacity to increase production. The results of a sociological study of the 
labor market are analyzed from the perspective of material, organizational, and psychological aspects. An analysis 
of the regional breakdown of labor market imbalances was conducted, revealing an excess of labor supply over 
demand in frontline regions and diametrically opposed trends in the central and northern regions of Ukraine. It was 
established that in western regions, migration processes have led to significant disproportionate transformations in 
the occupational and qualification structure of the labor force. This paper analyzes and justifies ways to optimize 
human resources and labor relations in the context of domestic employers adapting to labor shortages under 
martial law. Among these are: the introduction of remote work; the conclusion of employment contracts with flexible 
working hours; the engagement of individuals to perform specific tasks under civil law contracts, the conclusion of 
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gig contracts, and cooperation with individual entrepreneurs; the retention of employees subject to military service 
by enterprises with a status critical to the economy; increasing the standard working hours for employees of critical 
infrastructure facilities; addressing gender imbalance in the labor market through the implementation of retraining 
programs for female employees; implementing staff development and training programs aimed at developing 
“multifunctional” skills; and implementing programs for material and socio-psychological support of staff to enhance 
emotional resilience and productivity. The prospects for further scientific research in the direction of identifying 
effective tools for digital transformation and work organization in the real sectors of Ukraine’s economy have been 
identified.

Keywords: labor resources, labor relations, labor shortage, workforce, labor market, optimization, martial law.

Постановка проблеми. Під час воєнного 
стану український бізнес працює в умовах 
значної обмеженості ресурсів, невід’ємною 
частиною яких є трудові. Так, за даними 
«Дослідження ринку праці України 2025» 
Європейської бізнес асоціації [8] 74  % опи-
таних роботодавців зіткнулися з проблемою 
дефіциту кадрів (хоча ще у травні цього ж 
року показник тримався на рівні 60 %), 21 % –  
частково і всього 5  % опитаних не відчули 
дефіциту.

Ця проблема значною мірою зумов-
лена міграційними процесами. Згідно даних 
Агентства ООН у справах біженців станом 
на 01 липня 2025 року в усьому світі було 
зафіксовано 5,643 млн біженців з України 
(5,083 млн біженців зафіксовано в Європі 
і 0,561 млн біженців за межами Європи), 
з них 37  % – особи працездатного віку  
(18-59 років) [10]. 

При цьому, нова хвиля міграційних проце-
сів зумовлена прийняттям Постанови Кабі-
нету Міністрів України від 26 серпня 2025 року 
№ 1031 «Про внесення змін до Правил пере-
тинання державного кордону громадянами 
України» [3], що дозволила в умовах воєн-
ного стану виїжджати за кордон громадянам 
України чоловічої статі віком від 18 до 22 років 
(включно). За даними опитувань представ-
ників бізнесу (з яких 56 % належать до кате-
горії великого бізнесу) станом на кінець 
2025 року така міграція вже значно вплинула 
на HR-стратегію та операційну діяльність 
9 % роботодавців, 17 % – відзначили поміт-
ний, але керований вплив, а 20 % – незначні  
зміни [8].

Серед основних причин дефіциту трудових 
ресурсів також варто відзначити мобілізацію 
військовозобов’язаних працівників, що зна-
чно змінило гендерну структуру персоналу. 
Так, дослідження Київської школи економіки 
[16] свідчать, що частка жінок, зайнятих у 
традиційно чоловічих професіях, зросла з 
1,3 % у 2021 році до 9,2 % у 2024 році. Також, 
починаючи з 2023 року частка жінок фізичних 
осіб-підприємців перевищує частку чоловіків  

(за даними 2025 року співвідношення стано-
вило 60,6 % проти 39,4 %) [15].

У таких умовах для українського бізнесу 
оптимізація трудових ресурсів є одним із клю-
чових інструментів адаптації до роботи в умо-
вах їх обмеженості. За даними опитування, 
проведеного НБУ, у ІІІ кварталі 2025 року 
більше 40 % підприємств у різних секторах 
економіки визнали брак працівників, як фак-
тор, що обмежує спроможність збільшувати 
виробництво. При цьому, найбільш гостро 
проблема дефіциту працівників відчувається 
у будівельній галузі (66,7 %), а також аграр-
ній (40,2 %) [12]. Наявні тенденції ще раз під-
тверджують важливість та актуальність теми 
дослідження в сучасних умовах. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
З огляду на важливість проблематики 
дефіциту трудових ресурсів для національної 
економіки в умовах воєнного стану регулярні 
статистичні спостереження та аналітичні 
огляди проводять такі державні та приватні 
інституційні структури, як: Національний банк 
України [12], Міністерство економіки, довкілля 
та сільського господарства України [10], Дер-
жавна служба зайнятості [5], Державна служба 
статистики України [6], Державна служба 
України з питань праці [7], Європейська бізнес 
асоціація [8], Київська школа економіки [16] та 
ін., результати роботи яких становлять базу 
для подальших наукових досліджень.

Серед вітчизняних науковців, праці яких 
присвячено питанням дисбалансу ринку 
праці та оптимізації кадрового потенціалу 
після повномасштабного вторгнення, варто 
виокремити: Бухало О. В. [1] (дослідження 
впливу міграції трудових ресурсів на еконо-
мічні процеси в Україні); Войнича Л. Й., Вер-
зун А. А. [2] (вивчення проблем стратегічного 
управління розвитком трудових ресурсів в 
умовах сучасного економічного середовища 
України); Глевацька Н. М., Чернов Ю. Б., Пат-
лаченко  Б.  В. [4] (дослідження можливостей 
цифрової трансформації організації праці в 
аграрному секторі України в умовах війни); 
Мульська О. П., Бараняк І. Є., Махонюк О. В. 
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[11] (вивчення проблем функціонування ринку 
праці Карпатського регіону України, що обу-
мовлюють кадровий дефіцит); Сірош  Д.  С., 
Дідур Г.  І. [13] (аналіз кадрової кризи в умо-
вах повномасштабної війни, масової міграції, 
демографічного спаду та деструкції ринку 
праці) та ін.

Проте, не применшуючи наукового та 
практичного доробку зазначених авторів у 
вивченні проблем, пов’язаних із відтоком 
кадрів та складною ситуацією щодо забез-
печення господарюючих суб’єктів робочою 
силою, варто зауважити, що окремі аспекти 
варто дослідити більш комплексно та сис-
темно. Зокрема, в умовах воєнного стану 
постійного моніторингу та аналізу потребу-
ють питання шляхів адаптації українського 
бізнесу до дефіциту трудових ресурсів, подо-
лання гендерного дисбалансу на ринку праці, 
а також вивчення їх впливу на розвиток клю-
чових галузей та регіонів України. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є проведення комп-
лексного аналізу проблем кадрового дефі-
циту та дисбалансу вітчизняного ринку праці 
у галузевому та регіональному розрізах, а 
також обґрунтування шляхів оптимізації тру-
дових ресурсів в умовах воєнного стану. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Для забезпечення безперебійної 
ефективної діяльності в умовах гострого дефі-
циту трудових ресурсів підприємствам необ-
хідно мати гнучку HR-стратегію: знаходити 
шляхи залучення нових працівників, підтри-
мувати високу продуктивність роботи наяв-
них та створювати максимально безпечне 
для праці середовище. При цьому, часто для 
виконання певних видів робіт можуть вини-
кати труднощі із залученням та утриманням 
в штаті працівника на постійній основі, навіть, 
з урахуванням можливості працевлашту-
вання на умовах неповної зайнятості. В таких 
випадках одним із шляхів оптимізації трудо-
вих відносин, що створює резерв додаткового 
залучення трудових ресурсів, є укладання 
трудових договорів із нефіксованим робочим 
часом.

Для унормування та контролю такої співп-
раці 18 липня 2022 року було прийнято Закон 
України «Про внесення змін до деяких зако-
нодавчих актів України щодо врегулювання 
трудових відносин з нефіксованим робочим 
часом» № 2421-ІХ [3]. Зокрема, Законом 
№ 2421-ІХ було внесено зміни до Кодексу 
законів про працю України шляхом доповне-
ння статтею 211, положення якої визначають 

умови співпраці працівника та роботодавця 
без гарантування останнім, що робота буде 
надаватися постійно, але з дотриманням 
умов щодо оплати праці. Такими умовами 
передбачено, що мінімальна тривалість робо-
чого часу працівника впродовж календар-
ного місяця не може бути менше 32 год., а у 
випадку, якщо роботодавець забезпечив пра-
цівника роботою менше встановленої норми, 
йому, все одно, повинна бути виплачена заро-
бітна плата на рівні 32 год. робочого часу. При 
цьому, працівник паралельно без перешкод 
може працювати у інших роботодавців, збе-
рігаючи можливості додаткового заробітку, 
а роботодавець – мати у наявності «резерв-
ного» працівника для виконання термінових 
чи планових завдань. 

Однак, тут також варто зауважити, що існу-
ють обмеження щодо кількості укладених 
договорів із нефіксованим робочим часом у 
одного роботодавця, яка не повинна пере-
вищувати 10 % від загальної кількості трудо-
вих договорів на підприємстві (або не більше 
одного такого договору, якщо загальна кіль-
кість працевлаштованих складає до 10-ти 
осіб). Зазначимо, що норма є виправданою з 
точки зору запобігання потенційним ризикам 
щодо «приховування» реальних строкових чи 
безстрокових трудових відносин за догово-
рами з нефіксованим робочим часом, а також 
в контексті гарантій права на працю для  
громадян.

Ще одним із шляхів оптимізації трудових 
відносин в умовах постійної небезпеки, висо-
кої невизначеності та перебоїв з електро- та 
теплопостачанням стало забезпечення мак-
симальної гнучкості для спеціалістів і можли-
вості організації їх роботи з точки зору зруч-
ності місця та часу за допомогою договорів 
про дистанційну роботу (ст. 602 КЗпП Укра-
їни). Такі договори у поєднанні з якісною циф-
ровізацією створюють оптимальні умови для 
роботи працівників з-за кордону або більш 
безпечних регіонів України. За даними соцо-
питувань, проведених Європейською бізнес 
асоціацією [8] у 2025 році, 82 % роботодавців 
застосовують дистанційний формат роботи 
для своїх працівників (табл. 1).

Окрім того, цифровізація (електронний 
документообіг, хмарні сховища та електро-
нні системи контролю) слугують своєрідним 
захистом критично важливої інформації, 
фізичні примірники якої можуть бути знищені 
в результаті ворожого обстрілу. Такий підхід 
є оптимальним для ІТ-сектору, що є прикла-
дом ефективної адаптації бізнесу до нових 
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умов. Хоча показники діяльності галузі ще 
не досягли довоєнного рівня, проте ефектив-
ність залишається високою впродовж усього 
воєнного стану. Саме на цей сектор станом на 
листопад 2025 року припадає 42 % від усього 
експорту послуг та 12,1 % від загального екс-
порту. Водночас, у грудні 2025 року був досяг-
нутий найвищий за останні 3 роки показник 
обсягу експорту ІТ-послуг [15] (рис. 1).

В умовах обмежених можливостей залу-
чення працівників до роботи на постійній 
основі для реалізації нерегулярних або одно-
разових проєктів все більш поширеною серед 
роботодавців стає практика співпраці з фізич-
ними особами за договорами цивільно-пра-
вового характеру, укладання гіг-контрактів  

(за наявності статусу «Резидента Дія Сіті») та 
співпраці з ФОП. Проте, тут варто наголосити 
на можливих негативних наслідках для робо-
тодавця у випадку «зловживання» укладан-
ням договорів цивільно-правового характеру 
або їх неналежним оформленням. Контр-
олюючі органи, зокрема Державна служба 
України з питань праці, іноді можуть вбачати 
за «цивільно-правовими» приховування «тру-
дових» відносин, якщо такі договори укла-
даються доволі часто чи на тривалий строк 
з однією і тією ж особою, або ж у змісті яких 
присутні формулювання більш характерні для 
КЗпП України, ніж для ЦКУ (наприклад, «заро-
бітна плата», «працівник», «роботодавець», 
«прийняття на роботу», «звільнення» тощо).

Таблиця 1 
Результати соціологічного дослідження ринку праці України, 2025

  Питання Відповіді

М
ат

ер
іа

ль
ні

 
ас

пе
кт

и

Збільшення рівня заробітної 
плати у 2025 році

4% - не було 
28% - підвищено до 10% 
51% - підвищено на 11-15% 
13% - підвищено на 16-20% 
4% - підвищено більше ніж на 20%

Заплановане збільшення 
заробітної плати у 2026 році

6% - не планується 
32% - планується без конкретних даних 
23% - планується на 5-10% 
28% - планується на 11-15% 
10% - планується на 16-20% 
1% - планується більше ніж на 21%

О
рг

ан
із

ац
ій

ні
 

ас
пе

кт
и

Можливість працювати 
дистанційно

22% - є 
60% - є для окремих категорій працівників 
18% - немає

Повернення до очного 
режиму роботи

25% - так 
12% - так, для окремих категорій працівників 
63% - ні

Заплановані зміни 
на 2026 рік

25% - збільшення бюджету на навчання та розвиток 
персоналу 
17% - перерозподіл функцій у бік 
мультифункціональності

П
си

хо
ло

гі
чн

і 
ас

пе
кт

и

Здатність компанії 
адаптуватися 
до психологічних викликів 
у команді

28% - добре вдається 
53% - частково вдається 
13% - переважно не вдається 
6% - зовсім не вдається

Рівень емоційного вигорання 
працівників

3% - дуже високий 
30% - високий 
56% - помірний 
4% - низький 
7% - важко відповісти

Впровадження заходів 
з підтримки ментального 
добробуту працівників

39% - є системна програма підтримки 
35% - є окремі ініціативи 
13% - розглядається можливість впровадження 
13% - не впроваджено 

Джерело: сформовано авторами на основі [8]
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Що стосується фізичних осіб-підприєм-
ців, то їх чисельність активно збільшується, 
навіть, під час воєнного стану. За даними 
Opendatabot [15], впродовж усього 2025 року 
спостерігається зростання кількості активних 
ФОП, також варто відзначити, що кількість 
відкритих, зазвичай, перевищує кількість 
закритих ФОП (рис. 2).

Таким чином, практика співпраці з ФОП 
дозволяє не лише тимчасово вирішити про-
блему дефіциту кадрів, а й гнучко керувати 
штатом для оперативної адаптації до дина-
мічного ринку та зменшити податкове наван-
таження.

Важливо також звернути увагу на регіо-
нальний «зріз» проблеми дефіциту трудо-
вих ресурсів, адже він залежить не лише від 
сфери діяльності підприємства, а й від тери-
торії, на якій воно розташоване, що особливо 

актуально в умовах ведення бойових дій та 
наближенні до південних та східних кордо-
нів України. Ситуація суттєво відрізняється 
в залежності від безпеки регіону, активності 
ринку праці у ньому та економічного розвитку 
загалом. 

Так, за даними Державної служби зайня-
тості [5] станом на 01 березня 2026 року в 
середньому по країні для 10 шукачів роботи 
налічувалося 15 пропозицій роботи. При 
цьому, існують суттєві регіональні диспро-
порції. У м. Києві для одного шукача роботи 
пропонується 23 вакансії, у Львівській 
області – 3 вакансії, Дніпропетровській та 
Київській областях – 2 вакансії. Водночас, у 
Миколаївській області чисельність шукачів 
роботи удвічі перевищує кількість вакансій, у 
Херсонській області – майже утричі, у Доне-
цькій області – в 6 разів. Такі тенденції зумов-

Рис. 1. Експорт ІТ-послуг у 2021-2025 рр.
Джерело: сформовано авторами на основі [15]
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Рис. 2. Динаміка відкритих, закритих та активних кількості ФОП у 2022-2025 рр.
Джерело: сформовано авторами на основі [15]
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лені тим, що у регіонах, де ведуться активні 
бойові дії – Луганській, Донецькій, Херсон-
ській областях, а також на прилеглих терито-
ріях, велика кількість розташованих там під-
приємств припинили свою роботу (деякі були 
релоковані), через руйнування та постійні 
обстріли.

Разом з тим, у більш безпечних західних 
регіонах України, окрім проблеми дефіциту 
кадрів через активну міграцію населення, 
виникає потреба у перекваліфікації тимча-
сово переміщених осіб та ветеранів, їх інте-
грації та працевлаштуванні. Так, наприклад, 
у Карпатському регіоні, що також вважається 
одним з найбезпечніших в Україні, основною 
проблемою є не гострий дефіцит трудових 
ресурсів, а дисбаланс робочої сили: з одного 
боку велика кількість внутрішньо перемі-
щених осіб (ВПО) зменшила демографічні 
втрати регіону, з іншого – викликала диспро-
порційні трансформації професійно-квалі-
фікаційної структури трудових ресурсів [11]. 
Через асиметрію між компетенціями безро-
бітних та потребами місцевих роботодавців у 
регіоні зросла частка тимчасової, сезонної та 
неформальної зайнятості, з аналогічної при-
чини також викликана проблема прихованого 
безробіття серед ВПО. 

Варто зазначити, що проблема дефіциту 
кадрів розглядається не лише на регіональ-
ному, а і на державному рівні, адже в таких 
умовах необхідно забезпечити ефективну та 
безперебійну діяльність об’єктів критичної 
інфраструктури. Для цього Законом України 
«Про організацію трудових відносин в умовах 
воєнного стану» № 2136-IX від 15 березня 

2022 року [3], для працівників зайнятих на 
об’єктах критичної інфраструктури дозволено 
збільшити нормальну тривалість робочого 
часу до 60 год. на тиждень (40 год., якщо пра-
цівникам встановлено скорочена тривалість 
робочого часу). Таким чином, не збільшуючи 
фактичної чисельності працівників, підпри-
ємства та установи створюють додатковий 
трудовий ресурс в оборонній сфері та сфері 
забезпечення життєдіяльності населення. 
Однак, такі тимчасово вимушені заходи окрім 
додаткових можливостей мають і ряд слабких 
сторін. SWOT-аналіз представлено у табл. 2.

Окрім об’єктів критичної інфраструктури, 
окремо варто згадати про аграрний сектор 
України, адже це стратегічно важлива галузь 
для нашої держави, що є базою реальної еко-
номіки, завдяки якій у кінці 2025 року значно 
пришвидшилося економічне зростання. Таке 
пожвавлення пояснюється збором нового 
врожаю. Так, у IV кварталі 2025 року індекс 
виробництва сільськогосподарської продукції 
в середньому підвищився на 19,2  % р/р (рік 
до року) [12]. І це при тому, що через неспри-
ятливі погодні умови значна кількість площ 
у деяких регіонах залишилася з урожаєм на 
полях до весни наступного року.

 Проблема дефіциту трудових ресурсів 
у цій сфері як ніколи актуальна, адже біль-
шість робіт традиційно виконували чоловіки, 
зокрема водії автотранспортних засобів, трак-
тористи-машиністи сільськогосподарського 
виробництва, слюсарі з ремонту сільськогос-
подарської техніки та устаткування, підсобні 
робітники. Головною причиною гострого дефі-
циту трудових ресурсів у цій сфері є мобілі-

Таблиця 2 
SWOT-аналіз впровадження 60-годинного робочого тижня 

на об’єктах критичної інфраструктури на час дії воєнного стану
Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W)

– Створення додаткового трудового ресурсу 
без залучення нових працівників.
– Зменшення витрат на найм та навчання 
нових працівників.
– Забезпечення безперебійної діяльності 
підприємства.

– Емоційне вигорання, фізичне та 
психологічне виснаження персоналу.
– Репутаційні ризики для роботодавця.
– Зниження продуктивності праці.
– Зниження якості виконуваних робіт.

Можливості (О) Загрози (Т)
– Оперативне реагування на надзвичайні 
ситуації та підтримка населення.
– Можливість розробки гнучких графіків 
у пікові години роботи.
– Підвищення обороноздатності та стійкості 
держави.

– Підвищення операційного ризику через 
втому працівників.
– Збільшення витрат на лікарняні, 
компенсацій за травматизм тощо.
– Соціальна напруга в колективі.

Джерело: сформовано авторами
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зація військовозобов’язаних працівників та 
труднощі з бронюванням, що особливо акту-
ально для малих підприємств, які часто не 
можуть забронювати своїх працівників через 
невідповідність вимогам отримання статусу 
критично важливого підприємства. 

Ще однією причиною, яка має сталий 
характер, є урбанізація та міграція. Значний 
відтік молоді з сільської місцевості до великих 
міст різних країн світу з можливістю навчання 
у вищих навчальних закладах та перспек-
тивами отримання вищої заробітної плати 
значно ускладнює пошук працівників у агро-
секторі. Для українського агробізнесу такий 
кадровий дефіцит має цілу низку негативних 
наслідків, зокрема: зниження продуктивності 
праці; затримки або повне невиконання пла-
нів сільськогосподарських робіт, що має осо-
бливий вплив під час посівної та збирання 
урожаю; збільшення навантаження на наяв-
них працівників, що підвищує операційні 
ризики та ризики отримання травм. 

З іншого боку, кадровий дефіцит в агро-
секторі слугує мотивацією для розробки та 
впровадження нових автоматизованих сис-
тем обробітку ґрунту та посівів (наприклад, 
«дрони-обприскувачі»), що матиме позитивні 
наслідки у довгостроковій перспективі, проте 
потребує залучення додаткових ресурсів у 
короткостроковому періоді, що може бути про-
блематично для підприємств в умовах війни 
та потребує додаткового часу і можливостей. 

Доцільно зазначити, що проблема збере-
ження працівників шляхом їх бронювання 
актуальна не лише для аграрного бізнесу, а 
й для інших секторів економіки. Так, вимоги 
до бронювання працівників заснували нові 
тенденції на ринку праці України. Напри-
клад, згідно Постанови КМУ № 76 від 27 січня 
2023 року [3], якою затверджено «Порядок 
бронювання військовозобов’язаних на період 
мобілізації та на воєнний час», обов’язковою 
умовою бронювання військовозобов’язаного 
працівника є дотримання місячного роз-
міру оплати праці, встановленого на рівні 
2,5 мінімальних заробітних плат (21 617 грн 
з 01 січня 2026 року), як для заброньованого 
працівника (при цьому сума місячного заро-
бітку не залежить від кількості фактично від-
працьованих останнім днів/годин впродовж 
звітного місяця), так і в середньому по підпри-
ємству, яке має статус критично важливого 
для економіки і забезпечення життєдіяльності 
населення в особливий період. Виконання 
норм Постанови № 76 призвело до фактич-
ного підвищення у 2025 році заробітних плат 

та до подальшого запланованого підвищення 
у 2026 (табл. 1). Окрім цього, до такого збіль-
шення оплати праці роботодавців стимулює 
конкуренція за висококваліфікованих пра-
цівників в умовах їх дефіциту, а також мета 
підвищення продуктивності праці в сучасних 
умовах.

Окрім підвищення заробітних плат у 
2026 році 25 % роботодавців також планують 
збільшити бюджет на розвиток і навчання пер-
соналу (табл. 1), адже саме висока кваліфі-
кація працівників може стати ключовим фак-
тором ефективної роботи в умовах дефіциту 
робочої сили. Так, ефективним інструментом 
оптимізації роботи є навчання декількох пра-
цівників виконанню критично важливих для 
підприємства функцій. Застосування такого 
підходу мінімізує операційні ризики, пов’язані 
з раптовим вибуттям працівників (унаслідок 
мобілізації, звільнення чи інших факторів) 
шляхом його заміни іншим фахівцем, здатним 
виконувати відповідні завдання з належним 
рівнем ефективності. 

Таким чином, перерозподіл функцій у бік 
мультифункціональності забезпечує стабіль-
ність виробничих процесів та мінімізує непро-
дуктивні затрати, водночас, забезпечуючи 
підприємство часом на пошук та найм нового 
працівника. Такий метод у 2026 році плану-
ють використати 17 % опитаних роботодавців 
(табл. 1). 

Що стосується мінімізації впливу гендер-
ного дисбалансу на ефективність бізнес-про-
цесів підприємств різних секторів та галузей 
економіки, то на сьогодні активно реалізу-
ються спеціальні програми перенавчання пра-
цівниць. Наприклад, торгова мережа «Сільпо» 
впровадила систему підготовки жінок-водійок. 
Таке навчання передбачає отримання водій-
ського посвідчення категорії C, що дозволяє 
керувати вантажними автомобілями понад 
3,5 тон. Подібних прикладів на ринку праці 
щороку стає дедалі більше. Серед бізнесів, 
які активно перенавчають та наймають воді-
йок також «Аврора», «Фармак», «EVA», «Нова 
пошта», «АТБ», «Ferrexpo» та ін. [9]. Екс-
периментальна програма перекваліфікації 
жінок також діє у Львові. У 2025 році 52 жінки 
опанували професії електромонтера, елек-
трогазозварника, верстатника деревооброб-
них верстатів, тракториста-машиніста сіль-
ськогосподарського виробництва, оператора 
котельні, водія-навантажувача [14].

Наприкінці варто відзначити, що в умовах 
воєнного стану вітчизняні роботодавці зму-
шені адаптуватися не лише до кількісного 



ЕКОНОМІКА ТА СУСПІЛЬСТВО Випуск # 84 / 2026

1436

дефіциту трудових ресурсів, а і до емоційного 
вигорання наявних працівників. При цьому, 
добре вдається адаптуватися до психологіч-
них викликів у команді лише 28 % опитаних 
роботодавців (табл. 1). Такі результати зна-
чною мірою спричинені психологічним висна-
женням, з огляду на постійну загрозу життю 
та здоров’ю працівників та членів їх сімей. 

Отже, зростає важливість не лише мате-
ріальної, а і психологічної підтримки, проте 
значна частка роботодавців ще не має повно-
цінної програми психологічної допомоги. 
Для вирішення цієї проблеми українського 
бізнесу Міністерством економіки, довкілля 
та сільського господарства України розро-
блені «Методичні рекомендації щодо запро-
вадження психосоціальної підтримки на 
робочому місці для роботодавців» [10]. Вони 
передбачають розробку комплексної системи 
підтримки, спрямованої на запобігання важ-
ким психічним і поведінковим розладам, виго-
ранню працівників та формування психоло-
гічно безпечного середовища. На нашу думку, 
при розробці такої програми варто також 
передбачити можливість її онлайн реалізації, 
що надасть змогу залучити працівників з-за 
кордону та підвищити конфіденційність.

Висновки. Таким чином, повномасштабне 
військове вторгнення на територію України 
заснувало нові тенденції на вітчизняному 
ринку праці. Зокрема, гостро простежується 
дефіцит трудових ресурсів, що першочергово 
зумовлений міграційними та мобілізаційними 
процесами у країні. Проте, попри усі труднощі 
українські підприємства знаходять все нові 
шляхи для підтримки ефективної та безпе-
ребійної діяльності. Гнучка HR-стратегія та 
законодавче регулювання дозволили підпри-
ємствам адаптуватися до нових умов.

 Ефективними інструментами подолання 
нестачі спеціалістів стали: використання аль-
тернативних шляхів залучення фахівців до 
виконання окремих завдань та видів робіт 
(співпраця з ФОП та фізичними особами на 

основі договорів цивільно-правового харак-
теру, укладання трудових договорів з нефік-
сованим робочим часом); програми розви-
тку та навчання персоналу (перекваліфікація 
фахівців у бік мультифункціональності, пере-
навчання жінок на традиційно чоловічі спе-
ціальності, впровадження програм підви-
щення кваліфікації); цифровізація (зокрема, 
запровадження дистанційного формату 
роботи) та автоматизація бізнес-процесів; 
збільшення нормальної тривалості робочого 
часу до 60 год. на тиждень для працівників 
на об’єктах критичної інфраструктури; бро-
нювання військовозобов’язаних працівників 
підприємств та установ, що мають статус 
критично важливого для економіки та забез-
печення життєдіяльності населення в особли-
вий період. 

Поряд із загальними тенденціями аналіз 
регіонального розрізу проблеми вказує на 
суттєві відмінності ситуації у різних регіонах. 
Зокрема, на прифронтових територіях голов-
ною проблемою є кількісна нестача робочих 
місць через закриття і релокацію значної кіль-
кості підприємств, у той час як у північних та 
центральних областях – навпаки, пропозиція 
праці перевищує попит, а у західних областях 
ще і особливо відчувається невідповідність 
кваліфікації шукачів роботи вимогам місце-
вого ринку праці. 

Окрім територіальних відмінностей на 
адаптацію до дефіциту кадрів суттєво впли-
ває сфера діяльності підприємства. Так, якщо 
показники ефективності діяльності ІТ-сектору 
наближаються до довоєнних (адже праців-
ники цієї сфери можуть працювати віддалено, 
в т. ч. з-за кордону), то для таких галузей, як 
аграрна та будівельна, проблема дефіциту 
кадрів вирішується в контексті «критичної 
адаптації до умов виживання», що і обумов-
лює перспективи подальших наукових дослі-
джень у напрямку пошуку дієвих інструментів 
цифрової трансформації та організації праці у 
реальних секторах економіки України.
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