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ВСТУП 

 

Актуальність теми. З 2022 року економічні реалії України, зумовлені 

повномасштабними воєнними подіями, що спричинили масову міграцію 

населення та декілька хвиль працевлаштування українців за кордоном, 

сформували нові виклики та можливості для вітчизняного бізнесу. Значна частина 

працездатного населення була змушена шукати роботу в країнах міграції, що, у 

свою чергу, призвело до зростання попиту на легальні, структуровані та прозорі 

механізми міжнародного працевлаштування. 

У цих умовах відбулося активне формування ринку послуг, пов’язаних із 

організацією трудової міграції, рекрутингу та супроводу працівників за кордоном. 

Особливого значення набувають компанії, які здатні забезпечити відповідність 

міжнародним стандартам праці, дотримання законодавства країн прийому та 

соціальний захист працівників. Таким чином, трудова міграція трансформується з 

вимушеного соціального явища у економічно обґрунтований та регульований 

інструмент розвитку бізнесу. 

Партнерство між українськими та іноземними компаніями в сучасних 

умовах стає не лише формою взаємодії, а ключовим фактором створення, 

масштабування та диверсифікації бізнесу. Такі партнерства дозволяють 

українським компаніям інтегруватися у міжнародні ланцюги створення вартості, 

отримувати доступ до нових ринків, технологій та управлінських практик, а також 

знижувати ризики, пов’язані з нестабільністю внутрішнього ринку. 

Проблеми, пов’язані з міжнародною трудовою міграцією, її причинами, 

механізмами регулювання та соціально-економічними наслідками, ґрунтовно 

досліджувалися у працях зарубіжних і вітчизняних учених. Серед класичних 

зарубіжних дослідників варто відзначити Е. Лі [1], який сформулював теорію 

«поштовхів і притягнень» міграції, а також Д. Массей [2, 3], М. Кастельса [4], С. 

Сассен [5], які розглядали трудову міграцію як складову глобальних економічних 

і соціальних процесів та аналізували її вплив на міжнародні ринки праці. 

Значний внесок у вивчення міграційних процесів в Україні зробили 
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вітчизняні науковці Е. М. Лібанова [6, 7], О. А. Малиновська [8, 9], О. В. Позняк 

[10], І. М. Прибиткова [11, 12], які досліджували масштаби зовнішньої трудової 

міграції українського населення, її економічні наслідки, вплив на національний 

ринок праці та соціально-економічний розвиток країни, зокрема в умовах 

кризових і воєнних викликів. 

Мета дослідження. Теоретично та методично визначити роль і механізми 

партнерства як інструменту масштабування бізнесу у сфері міжнародного 

працевлаштування українців. 

Для досягнення мети кваліфікаційної роботи необхідно вирішити такі 

завдання: 

 розкрити теоретичну сутність і види партнерства в підприємницькій 

діяльності; 

 виявити механізми масштабування бізнесу через партнерські моделі; 

 дослідити міжнародний досвід застосування партнерства для розвитку 

бізнесу; 

 проаналізувати сучасний стан трудової міграції українців та роль бізнесу в 

цьому процесі; 

 оцінити наявні форми партнерства у сфері міжнародного працевлаштування; 

 виявити проблеми та бар’єри у розвитку партнерських відносин; 

 визначити стратегічні    засади    масштабування    бізнесу    через партнерство; 

 розробити організаційно-економічний          механізм          розвитку партнерства; 

 розробити рекомендації щодо вдосконалення партнерських стратегій для 

масштабування бізнесу. 

Предмет дослідження  сукупність економічних, організаційних та 

інституційних механізмів партнерства як інструменту масштабування бізнесу. 

 Об’єкт дослідження  процес формування та розвитку партнерських 

відносин у сфері міжнародного працевлаштування. 

Методи дослідження. У процесі дослідження використано методи аналізу 

й синтезу, порівняння, системного підходу, економіко-статистичний і графічний 
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методи, а також PEST- і SWOT-аналіз для оцінки впливу зовнішнього та 

внутрішнього середовища на розвиток партнерств. 

Інформаційна база дослідження. Для підготовки кваліфікаційної роботи 

використано різноманітні джерела інформації, зокрема законодавство України, 

офіційні дані органів державної статистики, звітність підприємств у сфері 

працевлаштування за кордоном, офіційні дані Міжнародної організації праці 

(ILO), Організації економічного співробітництва та розвитку (OECD), Державної 

служби статистики України, звіти Європейської комісії, а також сучасні наукові 

публікації та аналітичні огляди міжнародних організацій. 

Структура та обсяг роботи. Робота складається зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел (66 найменувань) та трьох додатків. 

Загальний обсяг  75 сторінок, з яких 71 сторінок займає основний зміст. Робота 

містить 19 таблиць та 4 рисунки. 

Публікації та апробація результатів. Результати дослідження були 

представлені та апробовані на ХI Міжнародній науково-практичній конференції 

«Економіко-правові аспекти господарювання: сучасний стан, ефективність та 

перспективи» (10–11 жовтня 2025 року). 

Кічук Н.В., Коваль І. Ю. Партнерство як інструмент масштабування бізнесу 

// Економіко-правові аспекти господарювання: сучасний стан, ефективність та 

перспективи: матеріали ХI Міжнар. наук.-практ. конф. (Одеса, 10–11 жовтня 2025 

р.). - Одеса, 2025. - С. 118–120.
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПАРТНЕРСТВА ЯК ІНСТРУМЕНТА 

МАСШТАБУВАННЯ БІЗНЕСУ 

 

1.1 . Роль партнерства в підприємницькій діяльності 

 

В умовах сучасності партнерство поступово перетворюється з інструмента 

взаємодії між підприємствами на фундаментальний стратегічний механізм 

забезпечення їх довгострокового розвитку. Поглиблення глобалізаційних 

процесів, цифровізація бізнес-моделей, посилення конкуренції та зростання ролі 

інтелектуальних ресурсів формують нову парадигму ведення господарської 

діяльності, у межах якої підприємства не можуть функціонувати ізольовано. 

Партнерство стає ключовим чинником адаптивності та стійкості, сприяючи 

формуванню синергетичних ефектів, що виникають унаслідок поєднання різних 

типів ресурсів, компетенцій, знань і управлінських практик [11, c.35]. 

З науково-теоретичного погляду партнерство доцільно розглядати як 

систему стійких міжорганізаційних відносин, що передбачають координацію 

діяльності, узгодженість стратегічних інтересів і спільну участь у створенні 

доданої вартості. Характерною ознакою партнерства є його спрямованість на 

розвиток, а не короткострокове отримання вигоди, що відрізняє його від 

звичайних комерційних угод. Інституціоналізація партнерських взаємин 

передбачає інтеграцію цілей, прозорий розподіл відповідальності, формування 

єдиних стандартів та спільних механізмів управління ризиками. Це дозволяє 

підприємствам підвищувати ефективність функціонування навіть у періоди 

високої турбулентності ринку [11,c.21]. В умовах воєнних викликів в Україні 

значення партнерських моделей помітно зростає. Руйнування логістичних 

ланцюгів, релокація підприємств, дефіцит трудових ресурсів, а також посилення 

впливу зовнішніх шоків зумовлюють потребу у створенні нових форматів 

взаємодії між бізнесом, державою та міжнародними структурами. Партнерство 

сприяє стабілізації господарської діяльності через мережеві структури. 
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Підприємства взаємодіють для забезпечення функціонування критично важливих 

процесів. У таких мережах відбувається оптимізація витрат, зростає стійкість до 

ризиків та створюється додатковий інтелектуальний капітал [12 c. 13]. 

У практичній площині партнерство реалізується через різноманітні 

організаційні форми: стратегічні альянси, коопераційні угоди, франчайзингові 

моделі, кластеризацію, спільні інноваційні проєкти, а також державно-приватне 

співробітництво. Кожна форма партнерства має власну структуру взаємодії та 

рівень інтеграції ресурсів, що визначає її ефективність у конкретних умовах. 

Стратегічні альянси забезпечують можливість виходу на нові ринки з меншими 

ризиками; франчайзинг сприяє масштабуванню бізнесу; кластери формують 

інноваційні екосистеми; коопераційні угоди дозволяють оптимізувати витрати і 

підвищити продуктивність [12, c.14]. 

Далі у таблиці 1.1 наведено ключові характеристики партнерських моделей 

у підприємницькій діяльності. 

 

Таблиця 1.1 

Ключові характеристики партнерських моделей у підприємницькій 

діяльності 
 

Модель партнерства Характерні ознаки Очікувані результати 

Стратегічний альянс 
Довгостроковість, спільні 
інвестиції, інтеграція 

стратегій 

Розширення ринку, доступ до 

технологій 

Кластер 
Географічна концентрація 

підприємств, спільні інновації 

Підвищення 

конкурентоспроможності 
регіону 

Франчайзинг 
Передача бізнес-моделі та 
бренду 

Масштабування мережі з 
низькими ризиками 

Кооперація 
Спільна участь у виробничих 
процесах 

Оптимізація витрат, 
підвищення продуктивності 

ДПП (державно-приватне 

партнерство) 
Взаємодія бізнесу та держави 

Розвиток інфраструктури, 

зменшення фінансових 
навантажень 

Джерело: складено автором на основі [12] 
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Партнерство відіграє також важливу роль у формуванні конкурентних 

переваг підприємства. На основі теорії ресурсної залежності підприємства, що 

мають обмежені фінансові чи технологічні ресурси, можуть отримувати їх через 

партнерів, формуючи стійку ринкову позицію. Синергетичний ефект партнерства 

проявляється в інтеграції компетенцій, яка створює нову якість бізнесу: 

підвищується продуктивність, оптимізуються операційні процеси, зменшуються 

трансакційні витрати. Для України це має особливе значення у процесах 

післявоєнного відновлення економіки [13, c.122]. 

Крім економічного ефекту, партнерство має важливу соціальну та 

гуманітарну складову. Воно сприяє розвитку людського капіталу, створенню 

нових робочих місць, підвищенню рівня професійної мобільності, формуванню 

освітніх програм і забезпеченню працівників новими компетенціями. Партнерства 

між підприємствами та освітніми закладами дозволяють узгоджувати якість 

підготовки фахівців із потребами ринку праці, що є критичним для країни в 

умовах трансформації економічної структури та інтеграції до європейського 

ринку праці [14, c. 37]. 

Cоціально – економічні переваги партнерства розглянуто у таблиці 1.2: 

 

 

Таблиця 1.2 

Соціально-економічні переваги партнерства 
 

Вид переваги Механізм реалізації Ефекти 

Економічні 
Спільні інвестиції, 
оптимізація витрат 

Підвищення рентабельності 
діяльності 

Інноваційні 
R&D-кооперація, передача 

технологій 
Прискорення технологічного 

розвитку 

Соціальні Розвиток людського капіталу 
Підвищення продуктивності 

праці 

Інституційні 
Формування мереж 

підтримки 
Зростання стійкості бізнесу 

Міжнародні Інтеграція у глобальні мережі 
Розширення ринкових 

можливостей 

Джерело: складено автором за даними [15] 
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Як показує дослідження, партнерство в підприємницькій діяльності є 

багатовимірним феноменом, який охоплює стратегічні, економічні, інноваційні, 

соціальні та інституційні компоненти розвитку. 

Його роль суттєво зростає в умовах глобальних викликів та внутрішньої 

економічної нестабільності. Партнерські моделі сприяють розвитку підприємств, 

забезпечують ефективне використання ресурсів, формують умови для інновацій 

та зміцнюють позиції країни на міжнародній арені. Для України у період воєнних 

та післявоєнних змін партнерство стає ключовим елементом відновлення 

економіки та підвищення її конкурентоспроможності [15]. 

 

1.2. Механізми партнерства як інструмента масштабування бізнесу 

 

У сучасних умовах глобалізації, диджиталізації та зростання конкуренції 

підприємства дедалі частіше звертаються до партнерських механізмів як 

ключового інструмента для масштабування своєї діяльності. Масштабування 

бізнесу у сфері міжнародного працевлаштування потребує значних 

організаційних, фінансових та кадрових ресурсів, а також доступу до 

міжнародних ринків і нормативно-правових інституцій. Партнерство, яке 

передбачає об’єднання ресурсів, компетенцій та інституційної підтримки, стає 

ефективною моделлю забезпечення стійкого зростання бізнесу на внутрішньому 

та зовнішніх ринках [16]. 

Партнерські механізми у розвитку бізнесу забезпечують створення складної 

системи взаємодії між суб’єктами ринку, що поєднують спільні інтереси та 

націлені на досягнення синергетичного ефекту. Синергетичний ефект у 

партнерських моделях дозволяє підприємствам досягати результатів, недосяжних 

у межах автономної діяльності, що стає критичним фактором 

конкурентоспроможності в умовах швидких змін на ринку праці та міжнародних 

економічних процесів. Використання партнерства як механізму масштабування 

дозволяє підприємствам гнучко адаптувати свою структуру, скоротити витрати 
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входження на нові ринки, підвищити ефективність інноваційної діяльності та 

розширити географію операцій [17, c. 41]. 

У сфері міжнародного працевлаштування партнерство є системно- 

інституційним механізмом, який забезпечує не лише формування каналів 

міжнародної зайнятості, а й підвищення якості соціального захисту працівників, 

розширення можливостей мобільності, використання міжнародних стандартів та 

підвищення прозорості ринку. Партнерські взаємовідносини між українськими 

агентствами з працевлаштування, іноземними роботодавцями, міжнародними 

рекрутинговими компаніями, освітніми установами та урядовими структурами 

створюють багаторівневу мережу, що сприяє масштабуванню бізнесу через 

інтеграцію у глобальні виробничі та кадрові ланцюги [18, c. 135]. 

 

Таблиця 1.3 

Класифікація механізмів партнерства як інструмента масштабування бізнесу 

Група механізмів Зміст Очікуваний ефект 

Організаційні 
Координація стратегій, 
стандартизація процесів 

Зниження транзакційних 
витрат 

Фінансові 
Спільні інвестиції, розподіл 

ризиків 
Посилення інвестиційної 

спроможності 

Інноваційні 
Технотрансфер, цифрові 

рішення 
Підвищення продуктивності 

Інституційні 
Нормативна база, міжнародні 

угоди 
Легальність і прозорість 

роботи 

Інформаційні Обмін даними, IT-платформи 
Прозорість і ефективність 

управління 

Джерело: складено автором за даними [18] 

 

У сфері міжнародного працевлаштування партнерські механізми 

дозволяють підприємствам виходити на нові ринки без необхідності створення 

власних представництв за кордоном. Це досягається завдяки укладенню угод про 

співробітництво з іноземними компаніями, рекрутинговими агенціями, 

міжнародними асоціаціями та державними структурами. Такі механізми дають 

можливість  скоротити  витрати  на  пошук  персоналу,  підвищити  якість 
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рекрутингових процесів, створити легальні канали працевлаштування та 

забезпечити стійкі потоки кандидатів [19]. 

Механізми партнерства формують основу для розвитку людського капіталу, 

забезпечуючи можливість створення спільних навчальних програм, професійної 

підготовки працівників та їхньої сертифікації відповідно до вимог іноземних 

ринків. Це сприяє підвищенню конкурентоспроможності української робочої 

сили, адаптації до міжнародних стандартів та збільшенню можливостей для 

масштабування послуг підприємств у сфері працевлаштування (табл. 1.4): 

 

Таблиця 1.4 

Роль інноваційних механізмів у масштабуванні бізнесу 

Інноваційний інструмент Напрям застосування Економічний результат 

Цифрові HR-платформи Рекрутинг, обробка даних 
Швидкість та ефективність 

відбору 

Електронні контракти 
Оформлення 

працевлаштування 
Прозорість та зменшення 

ризиків 

Big Data Аналітика ринку праці Точність прогнозування 

Штучний інтелект Автоматизація відбору Скорочення витрат HR 

Навчальні онлайн-платформи Підготовка кадрів Підвищення якості персоналу 

Джерело: складено автором за даними [19] 

 

Механізми партнерства є універсальним інструментом масштабування 

бізнесу, який забезпечує підприємствам можливість виходу на глобальні ринки, 

оптимізації внутрішніх процесів, зниження ризиків і підвищення ефективності 

управління. Особливо актуальною роль партнерства стає в умовах зростання 

трудової міграції, розвитку міжнародних каналів зайнятості та посилення 

інтеграції України у світовий ринок праці. Партнерські механізми не лише 

підтримують конкурентоспроможність підприємств, але й зміцнюють 

інституційну основу ринку праці, сприяючи легалізації та підвищенню стандартів 

міжнародного працевлаштування [19]. 
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1.3. Міжнародний досвід застосування партнерства для розвитку 

бізнесу 

 

В умовах прогресу та технологічних змін світова економіка демонструє 

тенденцію до посилення партнерських моделей ведення бізнесу. Партнерство 

дедалі частіше використовується як інструмент масштабування бізнесу. Цей 

інструмент забезпечує стабільне й стійке зростання, підвищення 

конкурентоспроможності, а також створює шлях для виходу українського бізнесу 

на міжнародний ринок. 

Досвід країн Європейського Союзу показує, що системний розвиток 

партнерських відносин є невід’ємним елементом ефективної економічної 

політики. 

Для України, яка з 2022 року перебуває у стані повномасштабної війни, 

особливо важливо інтегруватися в європейський економічний простір, що сприяє 

зміцненню міжнародних зв’язків, вивченню ринків і досвіду зарубіжних 

підприємств. Особливо цінним є досвід країн ЄС для малого та середнього бізнесу. 

Аналіз практики держав Європейського Союзу дає змогу визначити 

ефективні форми взаємодії бізнесу, держави та міжнародних організацій, які 

можуть бути адаптовані до українських реалій. 

У країнах Європейського Союзу концепція партнерства найчастіше 

реалізується в межах соціальної політики, економіки та інноваційного розвитку. 

Одним із ключових напрямів є державно-приватне партнерство (Public-Private 

Partnership, PPP), що використовується для фінансування інфраструктурних і 

соціальних проєктів. 

У таких країнах, як Німеччина, Польща та Нідерланди, партнерські моделі 

активно впроваджуються у сфері зайнятості, освіти та міграційної політики. 

Основні форми партнерства в країнах ЄС представлені у таблиці 1.5: 
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Таблиця 1.5 

Основні форми партнерства в країнах ЄС 
 

Країна Переважна форма 
партнерства 

Сфери застосування Ключові особливості 

Німеччина Державно-приватне 

партнерство (ДПП) 

Інфраструктура, 

енергетика, 

працевлаштування 

Високий рівень 

прозорості та 

законодавчої 
підтримки 

Польща Кластери та 

регіональні бізнес- 
мережі 

Виробництво, 

логістика, трудова 
міграція 

Державні програми 

підтримки МСП та 
експортних кластерів 

Нідерланди Інноваційні 

консорціуми 

Цифрова економика, 

екологія 

Державні програми 

підтримки МСП та 

експортних кластерів 

Спільні проекти 

бізнесу та 

університетів 

Литва Європейські 

програми співпраці 

(EURES, Erasmus+, 

Horizon Europe) 

Трудова мобільність, 

освіта 

Міжнародна 

координація та 

інформаційна 

підтримка 

Джерело: складено автором на основі за даними [20] 

 

Серед міжнародних програм найпопулярнішими та такими, що займають 

лідируючі позиції, є такі програми: EURES (European Employment Services) та 

EU4Business, спрямовані на розвиток і підтримку малого бізнесу. EURES 

функціонує як мережа взаємодії національних служб зайнятості та приватних 

агентств, забезпечуючи прозорі механізми працевлаштування в країнах ЄС. 

Програма EU4Business, що реалізується спільно Європейським банком 

реконструкції та розвитку (ЄБРР) і Єврокомісією, сприяє розширенню доступу 

українських підприємств до європейських ринків і фінансування. Як відмінний і 

близький приклад можна навести досвід європейської країни  Польщі, де після 

вступу до Європейського Союзу розвиток партнерств між кадровими агентствами 

дозволив сформувати стійкий і стабільний ринок міжнародної трудової міграції. 

Українські компанії застосовують цю модель через двосторонні угоди з 

польськими та чеськими партнерами. Даний приклад демонструє значення та 

необхідність використання міжнародного досвіду. 
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Україна стабільно адаптує до своєї економіки європейські механізми 

партнерства. З 2022 року спостерігається активне впровадження принципів 

кластерної кооперації та державно-приватного партнерства за умови природної 

реалізації програм з міжнародного працевлаштування. Виходячи з цього, 

Міністерство економіки України та Державний центр зайнятості розпочали низку 

спільних ініціатив з міжнародними рекрутинговими компаніями для забезпечення 

легального працевлаштування українців за кордоном. Дана інформація наочно 

представлена на рисунку 1.1: 

 

Рис. 1.1  Модель міжнародного працевлаштування  

Джерело: складено автором  

Результати партнерства: 

    - легальне працевлаштування; 

- підвищення довіри до 
українських компаній. 
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Зарубіжні підприємства, які ведуть модель партнерських відносин, 

доводять, що за рахунок цього механізму відбувається і є не тільки елементом 

взаємодії, а й системним інструментом стабільного економічного зростання. 

Для України застосування подібних моделей дає можливість отримати: 

 Довіру з боку світових компаній до українських компаній на 

зовнішніх ринках; 

 Підвищити легальність, а також прозорість у працевлаштуванні за 

кордоном; 

 Розвивати експортний та імпортний потенціал малого та середнього бізнесу; 

 Відновлення національної економіки за рахунок повернення 

людського ресурсу. 

Як показує інформація: що міжнародна практика, і партнерські стратегії 

забезпечують гнучкість, стійкість та інноваційність бізнесу. Для України 

використання європейського досвіду та адаптація міжнародних програм 

партнерства може стати основою для масштабування компаній та підвищення їх 

конкурентоспроможності на европейському ринку. 

 

Висновки до розділу 1. 

 

1. Партнерство в підприємницькій діяльності є ключовим чинником 

формування конкурентних переваг, оскільки забезпечує поєднання ресурсів, 

компетенцій і стратегічних можливостей різних суб’єктів бізнесу. Воно сприяє 

підвищенню операційної ефективності, зниженню витрат, розподілу ризиків та 

посиленню інноваційного потенціалу підприємств, що особливо важливо в 

умовах турбулентності ринкового середовища та глобалізаційних процесів. 

2. Механізми партнерства виступають дієвим інструментом 

масштабування бізнесу, оскільки дозволяють компаніям виходити на нові ринки, 

розширювати спектр послуг, впроваджувати сучасні технології та 

використовувати синергетичний ефект взаємодії. Завдяки партнерським моделям 
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підприємства отримують доступ до фінансових, кадрових, інформаційних та 

інституційних ресурсів, що робить процес масштабування більш керованим, 

економічно обґрунтованим і стійким у довгостроковій перспективі. 

3. Міжнародний досвід демонструє, що партнерство є універсальним 

інструментом розвитку бізнесу, який ефективно працює у країнах із різними 

економічними моделями. Глобальні практики підтверджують, що стратегічні 

альянси, державно-приватні партнерства, кластери та мережеві форми співпраці 

забезпечують високий рівень інноваційності, прискорюють інтеграцію 

підприємств у світові ринки та створюють додаткові можливості для стійкого 

економічного зростання. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ РОЗВИТКУ ПАРТНЕРСЬКИХ ВІДНОСИН У СФЕРІ 

ТРУДОУСТРОЮ ЗА КОРДОНОМ 

 

2.1. Сучасні тенденції трудової міграції українців в умовах війни 

 

Повномасштабне воєнне вторгнення Росії в Україну у 2022 році суттєво 

трансформувало характер та масштаби трудової міграції українців, спричинивши 

найбільший демографічний та трудоресурсний зсув у новітній історії держави. 

Якщо до початку війни домінувала економічна міграція, зумовлена пошуком 

вищих доходів, стабільності та більшої продуктивності ринку праці, то після 2022 

року визначальною стала вимушена міграція, у межах якої значна частина 

працездатних громадян залишила країну через загрозу життю та руйнування 

економічної інфраструктури. Утім, одночасно зі зростанням масштабів 

переміщення населення відбулися структурні зміни у мотиваціях, напрямках і 

моделях інтеграції українців у ринки праці ЄС [21]. 

Ключовою тенденцією став перехід від короткострокової трудової міграції 

до тривалої та стабільної зайнятості за кордоном. До війни переважали сезонні 

форми працевлаштування, що були характерними для Польщі, Чехії, Литви та 

інших країн регіону; після початку війни відбулося різке збільшення частки 

мігрантів, орієнтованих на довготривале перебування, що зумовлено як наявністю 

тимчасового захисту у ЄС, так і високим попитом на іноземну робочу силу на тлі 

демографічного старіння європейських країн. Ця тенденція змінює структуру 

робочої сили України, адже багато висококваліфікованих спеціалістів 

вибудовують довгострокові кар’єрні траєкторії за кордоном [22].  

Окремою тенденцією стало істотне підвищення рівня жіночої трудової 

міграції, що пов’язано із тим, що більшість чоловіків залишаються в Україні через 

мобілізаційні обмеження.  Жінки, виїжджаючи з дітьми, активно долучаються до 

ринків праці країн ЄС, й особливо у секторах догляду, освіти, соціальних послуг, 

логістики,  харчопереробної  та хімічної промисловості. Це призвело до появи     



18 
 

стійких міграційних потоків та формування нових сегментів зайнятості, які 

раніше не були типовими для українських мігрантів (табл. 2.1): 

 

Таблиця 2.1 

Динаміка трудової міграції українців (2021–2024 р р.) 
 

Рік Кількість громадян України, які 

працюють за кордоном (млн 

осіб) 

Основні країни 

працевлаштування 

Середня тривалість 

перебування за 

кордоном 

2021 2,8 Польща, Чехія, Німеччина 6-8 міс. 

2022 4,5 Польща, Чехія, Литва, 

Німеччина 

8-10 міс. 

2023 5,0 Польща, Німеччина, 

Чехія, Словаччина 

10-12 міс. 

2024 5,3 Польща, Німеччина, 

Чехія, Литва 

10-14 міс. 

Джерело: складено автором на основі [24] 

 

За таблицею можна визначити, що з 2022 по 2024 рік спостерігається 

тенденція до стабільної стійкої трудової міграції. Українці стають затребуваними 

і важливою одиницею робочої сили на європейському ринку, незважаючи на 

війну. Особливо високий попит на працівників у сферах логістики, сільського 

господарства, будівництва та обслуговуючого персоналу. 

У 2024 році трудова міграція українців зберігає виразну європейську 

спрямованість, що зумовлено триваючими воєнними діями, економічною 

нестабільністю в країні та дією тимчасових механізмів захисту в державах 

Європейського Союзу. Основними напрямами трудової міграції залишаються 

країни ЄС, які пропонують відносно стабільні умови працевлаштування та 

соціальні гарантії. Основні напрями трудової міграці українців за 2024 рік вказані 

на рисунку 2.1: 
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    Рис. 2.1  Основні напрямки трудової міграції українців за кордон у 2024 році  

Джерело: складено автором на основі [24] 

 

Ще однією визначальною тенденцією стало збільшення попиту на 

українських спеціалістів у високопродуктивних секторах економіки, зокрема у 

сфері IT, інженерії, медицини та логістичних технологій. Війна сприяла 

прискоренню цифрової трансформації, що дозволило багатьом українським 

фахівцям продовжувати працювати дистанційно або переходити на міжнародні 

контракти. Завдяки високому рівню кваліфікації та конкурентоспроможності 

українських працівників європейські компанії активно інтегрують їх у свої бізнес-

процеси, пропонуючи довгострокові форми співпраці [25]. 

Суттєво змінилася також структура легального працевлаштування: велика 

частина українців отримала офіційні дозволи на роботу, проходить формальні 

освітні та кваліфікаційні програми, адаптуючись до вимог ринку праці 

приймаючих країн. Зменшення масштабів нелегальної зайнятості — важлива 

тенденція, яка свідчить про підвищення рівня інтеграції та соціального захисту 

мігрантів. Уряди країн ЄС створили спеціальні механізми для визнання 

кваліфікацій, спрощення умов працевлаштування та розширення освітніх 

можливостей для українців (таблиця 2.2) [26]: 

10% 

10% Польща 

45% 
Німеччина 

Чехія 
15% 

Литва 

Словачина та інші 

20% 
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Таблиця 2.2 

Ключові фактори, що впливають на сучасні міграційні тенденції українців 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Джерело: складено автором на основі [27] 

 

 

Трудова міграція українців в умовах війни стала не лише демографічним 

викликом, а й суттєвим економічним чинником. З одного боку, тривала міграція 

створює ризики для внутрішнього ринку праці України, оскільки відтік активного 

населення може уповільнити економічне відновлення; з іншого боку, набуття 

українцями нового досвіду, навичок та фінансових ресурсів потенційно створює 

можливості для реалізації програм повернення та залучення інвестицій у 

післявоєнний період. Саме розвиток партнерств між Україною та країнами ЄС у 

сфері працевлаштування є ключовим інструментом забезпечення балансування 

цих процесів [28]. 

Однією з важливих перспектив є формування «циркуляційної міграції», яка 

дає змогу інтегрувати українців у міжнародний ринок праці, але водночас створює 

умови для їхнього періодичного повернення в Україну, передачі знань, інвестицій 

та розвитку підприємництва. Розвиток партнерських програм, двосторонніх угод, 

міжнародних платформ з обміну фахівцями та інструментів захисту прав 

працівників може забезпечити перетворення міграції на позитивний соціально-

економічний ресурс, а не на демографічну загрозу [29]. 

Таким чином, сучасні тенденції трудової міграції українців визначають нову 

модель трудової мобільності, що характеризується більшою стійкістю, 

інституційною впорядкованістю та економічною значущістю. Війна суттєво 

Група факторів Конкретні прояви Вплив на ринок праці 

Воєнні 
Небезпека, руйнування 

інфраструктури 
Зростання вимушеної міграції 

Економічні 
Втрата робочих місць, 

падіння бізнес-активності 
Пошук роботи за кордоном 

Соціальні 
Потреба у захисті сімей, 

освіті для дітей 
Закріплення мігрантів за 

кордоном 

Європейська політика 
Тимчасовий захист, 

спрощення 
працевлаштування 

Легальна, стабільна 

зайнятість 

Ринкові Попит на робочу силу у ЄС 
Розширення галузей 
працевлаштування 
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прискорила ці процеси, зробивши міжнародне партнерство у сфері 

працевлаштування ключовою умовою забезпечення соціальної стабільності та 

економічної безпеки України (таблиця 2.3). 

Таблиця 2.3 

Структура українських трудових мігрантів за віком і галузями зайнятості у 

2024 році 
 

Вікова група 
Частка від 

загальної 

кількості, % 

Основні галузі 

працевлаштування 

Гендерна 

структура 

18–25 років 22 
Сфера послуг, 

логістика, сільське 

господарство 

60 % чоловіки / 40 

% жінки 

26–35 років 38 
Будівництво, 

виробництво, 
транспорт 

70 % чоловіки / 30 

% жінки 

36–45 років 26 
Промисловість, 

медицина, догляд 
55 % жінки / 45 % 

чоловіки 

46+ років 14 
Сезонні роботи, 

обслуговування, 
агросектор 

50 % жінки / 50 % 

чоловіки 

Джерело: складено автором на основі даних [28] 

 

Як видно з наведених даних і аналізу, основну частину українських 

трудових мігрантів становлять люди віком 26–35 років, переважно зайняті у 

галузях будівництва, логістики та промисловості. 

Спостерігається також поступове зростання жінок в цьому аналізі, особливо у 

сфері догляду та медицини, що свідчить про гендерну диверсифікацію і 

підвищення  соціальної  збалансованості  міграції. 

Такі зміни демонструють трансформацію трудового потенціалу України та 

зростання професійного рівня українських працівників за кордоном. Тенденції 

поточної міграції мають два аспекти впливу на економіку України. Перший аспект 

впливу – це грошові перекази від українців, які стали значним джерелом валютних 

надходжень у країну. За даними Національного банку України, обсяг 
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переказів у 2023 році склав близько 12,1 млрд дол. США, що еквівалентно 8 % 

ВВП країни. Другий вплив – це кадровий голод, особливо кваліфікованих 

фахівців, що створює дефіцит кадрів у будівництві, промисловості та медицині 

всередині країни. Особливу роль у підтримці легальної зайнятості відіграють 

партнерства між українськими та закордонними агентствами працевлаштування. 

Такі структури виступають посередниками між роботодавцями та шукачами 

роботи, забезпечуючи прозорість і дотримання трудових прав. Завдяки таким 

зв'язкам і новим тенденціям значно знизилася кількість випадків нелегального 

працевлаштування та трудової експлуатації українців у країнах ЄС [29]. 

Всі тенденції свідчать про перехід трудової міграції з вимушеного явища в 

системний економічний процес, керований через партнерства, програми ЄС і 

внутрішні реформи. Все це формує грунт для стабільної співпраці між країнами і 

сприяє інтеграції України в європейський трудовий простір. 

 

2.2. Аналіз стану та особливостей партнерських моделей у сфері 

міжнародного працевлаштування 

 

Найбільш динамічно розвиваючимся напрямком партнерства сучасного 

бізнесу в Україні є працевлаштування за кордоном. Все частіше українські 

підприємства беруть участь у міжнародних програмах зайнятості, що базуються 

на тісній співпраці з іноземними компаніями, державними структурами та 

міжнародними організаціями. Такі тенденції та взаємовідносини сприяють не 

тільки узаконенному та легальному працевлаштуванню українських громадян, а й 

інтеграції України в європейський та світовий ринок праці. 

На сьогоднішній день можна виділити кілька основних моделей 

партнерства, що використовуються у сфері міжнародного працевлаштування 

(табл. 2.4). 



23 
 

Таблиця 2.4 

Основні моделі партнерства 
 

Модель 
партнерства 

Учасники Зміст взаємодії Переваги Недоліки 

B2B (Business- 

to-Business) 

Українські 

кадрові 

агентства та 

іноземні 
компанії 

Співпраця на 

договірній основі 

для забезпечення 

трудових ресурсів 

Гнучкість, 

швидка 

комунікація, 

орієнтація на 
потреби ринку 

Висока 

конкуренція, 

залежність від 

репутації 
партнерів 

Державно- 

приватне 

партнерство 

(ДПП) 

Міністерство 

економіки, 

служби 

зайнятості, 

приватні 

агентства 

Спільна участь у 

програмах 

працевлаштування 

за кордоном 

Підтримка 

держави, 

гарантії 

легальності, 

соціальні 

стандарти 

Бюрократичні 

процедури, 

повільна 

реалізація 

B2G (Business- 

to-Government) 

Приватні 

агентства та 

державні 

установи країн- 

партнерів 

Співпраця у 

межах 

міжнародних 

програм 

мобільності 

Офіційний 

статус, 

зниження 

ризику 

порушень 

Обмежені 

можливості для 

малих компаній 

Агентське 

партнерство 

Українські й 

європейські 

рекрутингові 

компанії 

Передача частини 

функцій з пошуку 

кадрів та їх 

супроводу 

Ефективний 

розподіл 

обов’язків, 

економія часу 

Ризик 

дублювання 

функцій, 

складність 

контролю 

Освітньо- 

професійне 

партнерство 

Навчальні 

центри, 

університети, 
роботодавці 

Підготовка кадрів 

під конкретні 

вакансії та 
сертифікація 

Підвищення 

кваліфікації, 

зниження 
безробіття 

Необхідність 

значних 

інвестицій у 
навчання 

Джерело: складено автором на основі даних [30] 

 

Найпоширенішими в Україні є B2B та агентські партнерства, і, як показує 

аналіз, завдяки своїй гнучкості вони швидко реагують і адаптуються до змін на 

ринку праці.  

Наприклад, в той же час, такі організації, як державно-приватні партнерства 

(ДПП), забезпечують прозорість процесів працевлаштування, і найчастіше мова 

йде про масове працевлаштування в рамках міждержавних угод. Програма 

EURES (European Employment Services) виконує важливу роль, таку як об'єднання 

служб зайнятості країн Євросоюзу, також забезпечується комунікація між 

українськими  та  європейськими  роботодавцями.  У цій системі   вперше   вже
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з'явилася можливість перевірити надійність роботодавців і скоротити кількість 

нелегальних працевлаштувань, а що найголовніше і в підсумку, це призвело до 

контролю якості пропозицій, і все завдяки Україні та системі організації 

партнерської діяльності [31]. 

Ключові результати діяльності таких партнерств представлені у вигляді 

SWOT- аналізу (табл. 2.5). 

 

Таблиця 2.5 

SWOT-аналіз партнерських відносин українських компаній у сфері 

міжнародного працевлаштування 
 

Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W) 

– Високий попит на українських 
працівників у країнах ЄС. 

– Недостатність фінансових ресурсів для 
розширення діяльності. 

– Досвід міжнародного співробітництва 
кадрових агентств. 

– Недостатній рівень цифровізації процесів 
підбору персоналу. 

– Позитивний імідж українських фахівців 
за кордоном. 

– Нерівномірність законодавчої бази між 
Україною та ЄС. 

Можливості (O) Загрози (T) 

– Участь у європейських програмах 
мобільності та інновацій. 

– Зростання конкуренції на ринку праці. 

– Розширення географії партнерств після 
завершення війни. 

– Потенційне скорочення попиту внаслідок 
економічних криз. 

– Залучення іноземних інвестицій у 
розвиток рекрутингового бізнесу. 

– Ризики нелегального працевлаштування та 
шахрайства. 

Джерело: складено автором на основі даних [32] 

 

Наведена таблиця відображає SWOT-аналіз діяльності у сфері міжнародного 

працевлаштування українських працівників. Її аналіз дозволяє оцінити внутрішній 

потенціал та зовнішні умови розвитку даного напряму. 

Сильні сторони свідчать про наявність сприятливих передумов для розвитку 

діяльності. Високий попит на українських працівників у країнах ЄС створює 

стабільну основу для функціонування та розширення рекрутингових послуг. Досвід 

міжнародного співробітництва кадрових агентств забезпечує налагоджені канали 

взаємодії з іноземними партнерами та знижує ризики виходу на нові ринки. 

Позитивний імідж українських фахівців за кордоном підвищує 
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конкурентоспроможність пропозиції та спрощує процес залучення роботодавців. 

Слабкі сторони вказують на внутрішні обмеження, які стримують розвиток. 

Недостатність фінансових ресурсів обмежує можливості масштабування діяльності 

та впровадження сучасних інструментів управління. Низький рівень цифровізації 

процесів підбору персоналу знижує оперативність і ефективність роботи з 

кандидатами. Нерівномірність та відмінності законодавчої бази між Україною та 

країнами ЄС ускладнюють правове супроводження працевлаштування та потребують 

додаткових витрат на адаптацію процедур. 

Можливості відображають позитивні зовнішні чинники розвитку. Участь у 

європейських програмах мобільності та інновацій відкриває доступ до фінансування, 

сучасних технологій та міжнародного досвіду. Потенційне розширення географії 

партнерств після завершення війни створює передумови для виходу на нові ринки та 

диверсифікації діяльності. Залучення іноземних інвестицій може стати джерелом 

фінансування цифрової трансформації та організаційного розвитку рекрутингового 

бізнесу. 

Загрози пов’язані з нестабільністю зовнішнього середовища. Зростання 

конкуренції на міжнародному ринку праці може призвести до зниження 

маржинальності послуг. Можливе скорочення попиту на робочу силу внаслідок 

економічних криз у країнах-реципієнтах створює ризики зменшення обсягів 

працевлаштування. Окрему небезпеку становлять ризики нелегального 

працевлаштування та шахрайства, які можуть негативно вплинути на репутацію 

компаній і рівень довіри з боку клієнтів. 

Узагальнюючи, SWOT-аналіз показує, що сфера міжнародного 

працевлаштування українців має значний потенціал розвитку за умови подолання 

внутрішніх слабких сторін, зокрема шляхом залучення інвестицій та підвищення 

рівня цифровізації, а також активного використання наявних можливостей і 

мінімізації зовнішніх загроз. 

 

 

 



26 
 

2.3. Проблеми та бар'єри розвитку партнерства у сфері працевлаштування 

за кордоном 

 

Аналіз тенденцій та моделей партнерства у сфері міжнародного 

працевлаштування показує, що навіть з огляду на позитивну динаміку, 

залишається низка проблем та бар'єрів, які стримують ефективність співпраці між 

українськими та закордонними структурами. Як наслідок, це не дає їм розвиватися 

та масштабуватися. Такі перешкоди мають як внутрішній, так і зовнішній 

характер. Проблеми та бар'єри починаються як від соціально-організаційного 

рівня, так і до державного (таблиця 2.6):  

Таблиця 2.6 

Основні бар'єри розвитку партнерства у сфері міжнародного працевлаштування 

українців 
 

Рівень впливу Характер бар’єру Суть проблеми Можливі шляхи подолання 

 

 

Державний рівень 

 

 

Законодавчий 

Відсутність  єдиного 

правового механізму 

регулювання 

міжнародного 

працевлаштування, 

складність 
ліцензування агентств 

 

Гармонізація 

законодавства України з 

нормами ЄС,  спрощення 

процедур ліцензування 

 

Інституційний 

рівень 

 

 

Організаційний 

Недостатня 

координація між 

державними 

структурами  та 

приватними 
агентствами 

Створення міжвідомчих 

координаційних рад і 

єдиних інформаційних 

платформ 

 

Бізнес-рівень 

 

Економічний 

Обмежені фінансові 

ресурси,  низька 

інвестиційна 

привабливість галузі 

Залучення державних та 

міжнародних грантових 

програм, податкові пільги 

для рекрутингових 
агентств 

Міжнародний 

рівень 
Інституційний 

Різниця у стандартах 

праці, складність 
верифікації партнерів 

Укладання двосторонніх 

угод, використання систем 
сертифікації та аудиту 

 

 

Соціальний рівень 

 

 

Інформаційний 

Недостатня 

поінформованість 

громадян щодо 

легальних 

можливостей 
працевлаштування 

 

Проведення інформаційних 

кампаній і навчальних 

програм з трудової міграції 

Джерело: складено автором на основі даних [33] 
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Наведена таблиця відображає PEST-аналіз зовнішнього середовища, який 

дозволяє оцінити ключові політичні, економічні, соціальні та технологічні фактори, 

що впливають на розвиток діяльності у сфері міжнародного працевлаштування та 

співпраці з іноземними партнерами. 

Політичні фактори (P) мають як позитивний, так і негативний вплив. 

Євроінтеграційний курс України створює сприятливі умови для поглиблення 

міжнародного співробітництва, гармонізації законодавства та спрощення процедур 

взаємодії з країнами ЄС. Водночас повномасштабні воєнні дії та пов’язані з ними 

політичні ризики формують нестабільність зовнішньої політики, що ускладнює 

довгострокове планування та підвищує рівень невизначеності для бізнесу. 

Економічні фактори (E) також мають подвійний характер впливу. З одного 

боку, зростає потреба в іноземних інвестиціях, що відкриває можливості для 

фінансування розвитку бізнесу та впровадження сучасних управлінських рішень. З 

іншого боку, курсова нестабільність, інфляційні процеси та обмежені фінансові 

ресурси малих підприємств негативно впливають на їхню інвестиційну спроможність 

і фінансову стійкість. 

Соціальні фактори (S) характеризуються значним міграційним потенціалом 

населення, що створює широку базу для розвитку міжнародного працевлаштування. 

Водночас недостатній рівень поінформованості населення щодо легальних 

механізмів працевлаштування за кордоном підвищує ризики неформальної зайнятості 

та знижує ефективність реалізації міграційних програм. 

Технологічні фактори (T) загалом мають позитивний вплив на розвиток галузі. 

Активний розвиток цифрових платформ, CRM-систем та онлайн-інструментів значно 

спрощує координацію між роботодавцями, посередниками та працівниками. Разом із 

тим низький рівень цифрових компетенцій окремих учасників ринку гальмує 

повноцінне впровадження сучасних технологій і обмежує потенціал цифрової 

трансформації. 

Узагальнюючи, PEST-аналіз свідчить про наявність як значних можливостей, 

так і суттєвих ризиків у зовнішньому середовищі. Ефективна адаптація до політичних 

та економічних викликів, підвищення рівня обізнаності населення і розвиток 
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цифрових компетенцій є ключовими умовами сталого розвитку діяльності в сучасних 

умовах (табл. 2.7): 

Таблиця 2.7 

PEST-аналіз факторів, що впливають на розвиток партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування 
 

Фактор Вплив Характеристика 

P – Політичний Позитивний / 

Негативний 

Євроінтеграційний курс України сприяє 

співпраці, але військові ризики створюють 
нестабільність зовнішньої політики. 

E – Економічний Позитивний / 

Негативний 

Зростання потреби в іноземних інвестиціях, 

курсова нестабільність та обмежені ресурси 
малих підприємств 

S – Соціальний Позитивний / 

Негативний 

Високий міграційний потенціал населення, 
недостатня поінформованість щодо 

легальних можливостей. 

T – Технологічний Позитивний / 

Негативний 

Розвиток цифрових платформ та CRM-систем 

сприяє координації учасників, але низький 

рівень цифрових компетенцій гальмує 
процес. 

Джерело: складено автором на основі даних [30, 34] 

 

Проведений PEST-аналіз дозволяє оцінити зовнішні та внутрішні фактори, 

що впливають на розвиток партнерства. Головними викликами залишаються 

економічна нестабільність і технологічний розрив між українськими та 

європейськими компаніями, проте політична підтримка євроінтеграції та 

зростання цифровізації відкривають нові можливості для бізнесу. 

Виходячи з таблиць та аналізу, можна зробити висновок, що основні 

бар'єри пов'язані з недостатньою координацією між державними регуляторами та 

структурами, бізнесом, підприємствами та міжнародними партнерами. 

Відмінності в стандартах праці, бюрократичні складнощі при оформленні 

документів, а також недосконалість нормативно-правової бази знижують 

ефективність взаємодії [32]. Як найчастіше прийнято, на рівні бізнесу проблема 

полягає в недостатньому фінансуванні, особливо для малих або середніх компаній 

чи організацій, які займаються рекрутингом. У них недостатньо коштів і ресурсів 

для  участі  в  міжнародних  програмах.  Крім  того,  воєнний  стан  посилив 
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логістичні обмеження, знизив інвестиційну привабливість і ускладнив 

комунікацію між компаніями. 

Значний вплив у суспільстві має також і інформаційне поле, таке як: 

телебачення, соцмережі та онлайн-ресурси з працевлаштування. Багато людей не 

мають достатньо інформації або ж достовірної, що і призводить до фактору 

нелегальної зайнятості, трудового шахрайства, що і призводить до порушення 

соціальних норм і гарантій. 

Для зниження ризиків і мінімізації вищезазначених бар'єрів необхідно 

зміцнити взаємодію між країнами, бізнесом і підприємствами. Як вихід і доцільне 

рішення, створення загальної онлайн-платформи на міжнародному рівні. Така 

платформа слугувала б відмінним агрегатором для легального та прозорого 

працевлаштування, а також забезпечувала б обмін даними між роботодавцями, 

агентствами та службами зайнятості.  Крім того, участь України в програмах 

EURES, EU4Business та IOM може стати важливим інструментом підвищення 

прозорості процесів та зниження рівня нелегальної міграції. 

Як підсумок і аналіз проблем та бар'єрів розвитку партнерських відносин у 

сфері міжнародного працевлаштування показує, що основними перешкодами 

залишаються не готове законодавство під даний тип бізнесу, слабка міжнародна 

комунікація та недостатня поінформованість і обізнаність населення. 

Водночас прогрес міжнародного співробітництва, участь у європейських 

програмах та цифровізація процесів здатні істотно знизити ці ризики та 

забезпечити ефективну інтеграцію України в європейський ринок праці. 

Працевлаштування українців у міграції має значний вплив на економіку 

країни під час війни. З одного боку, знижується рівень безробіття, соціальна 

напруга також падає і, як один з основних факторів, збільшується валютний потік 

в країну. Але зворотний бік тягне за собою структурні зміни на ринку праці 

України і призводить до скорочення кваліфікованих кадрів на внутрішньому 

ринку праці. За даними Національного банку України, обсяг грошових переказів 

трудових мігрантів у 2023 році досяг 12,1 млрд дол. США, 
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що становить близько 8 % ВВП країни. Ці кошти відіграють важливу роль у 

підтримці банківської системи України, стабілізації курсу національної валюти. 

Таке фінансове підживлення допомагає компенсувати падіння доходів, викликане 

військовими подіями. Зворотний бік трудової та вимушеної міграції – це масовий 

виїзд працездатного населення, особливо у віці 25-40 років. Це знову ж таки 

призводить до скорочення кваліфікованих кадрів, як підсумок – кадровий дефіцит 

у головних економічних секторах – медицина, будівництво, промисловість і 

транспорт. Це обмежує виробничий потенціал країни і уповільнює відновлення 

економіки в умовах військового і післявоєнного періоду в майбутньому [34; 35; 

36; 37]. Міжнародне працевлаштування також формує нові моделі в суспільстві. 

Все більше українців розглядають роботу за кордоном як довгострокову 

стратегію, що посилює потребу в розвитку партнерських програм, спрямованих 

на легалізацію трудових потоків та захист соціальних прав. 

Таким чином, міжнародне працевлаштування має комплексний вплив на 

економіку України, підтримує валютні запаси, але одночасно посилює структурні 

виклики, що вимагає швидких рішень з боку держави. 

Міжнародний ринок працевлаштування для українців останні рокі отримав 

нові етапи і рівні, частина цього ринку пройшла трансформацію. Військові події 

значно збільшили мобільність населення та міграцію, а також посилили попит на 

робочу силу українців у країнах Європейського Союзу. Найбільшими країнами 

для міграції залишаються Польща, Німеччина, Чехія, Словаччина, Литва та країни 

Балтії, які адаптували свої ринки праці до потреб українських працівників. 

Польща продовжує бути основною країною для міграції та пошуку роботи, 

оскільки має близьку мовну та культурну сумісність, спрощені процедури 

оформлення дозволів і підвищений попит на трудові ресурси в промисловості, 

будівництві, агросекторі та логістиці. Польські компанії активно укладають 

партнерські угоди з українськими рекрутинговими агентствами, що створює 

середовище для легального працевлаштування та контролю якості  трудових 

відносин.  Німеччина  демонструє  найбільшу  потребу  в  кваліфікованих 
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працівниках: медичних сестрах, фахівцях з догляду за хворими та літніми людьми, 

інженерах і конструкторах, технічних фахівцях. Завдяки участі України в 

програмах EURES та імплементації норм ЄС щодо професійної сертифікації, 

співпраця між німецькими роботодавцями та українськими агентствами стала 

більш структурованою. Тут партнерства будуються на основі суворих стандартів, 

гарантій соціального захисту та прозорого механізму контролю умов праці. У Чехії 

та Словаччині спостерігається висока динаміка попиту на працівників у 

промисловому секторі, автоматизації виробництв та в логістичних секторах. Тут 

переважають агентські моделі співпраці, коли укладення контрактів та підбір 

персоналу здійснюється через партнерські HR-компанії. Для Литви та Латвії 

характерний розвиток кластерних моделей - об'єднання підприємств в межах 

певних регіонів, які спільно залучають працівників через партнерські мережі. Це 

дозволяє забезпечити стабільність зайнятості та рівномірний розподіл кадрів між 

підприємствами. 

Виходячи з мого аналізу, ринок праці країн ЄС виявляє високу 

адаптивність до українських трудових мігрантів. Значна частина підприємств 

розглядає українців як відповідальних, працьовитих і стабільних працівників, що 

стимулює подальший розвиток партнерських відносин між компаніями двох 

сторін. Водночас збільшується роль міжнародних організацій, таких як: EURES, 

IOM, OECD, які формують стандарти трудових відносин і дають рекомендації 

щодо легалізації трудових потоків. Це створює нові перспективи для українського 

бізнесу, посилює захищеність працівників і закладає основу для розвитку стійких 

партнерств у воєнний і післявоєнний період. 

Незважаючи на позитивні фактори розвитку міжнародного 

працевлаштування, неконтрольована міграція створює значні соціальні та 

економічні ризики, які вимагають системного втручання, контролю та участі 

партнерських організацій [38]. 
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Перш за все, масовий виїзд українського працездатного населення, 

особливо людей у віці 25-40 років, призводить до ослаблення внутрішнього ринку 

праці України. У ряді ключових і важливих економічних сфер: 

- охорона здоров'я 

- будівництво 

- промисловість 

- логістика 

Спостерігається кадровий дефіцит, що ускладнює відновлення 

національної економіки в умовах військового та післявоєнного періоду. 

Відсутність кваліфікованих фахівців створює загрозу для стратегічних і 

критично важливих галузей, що може знижувати темпи зростання економіки 

України в цілому. 

На соціальному рівні неконтрольована міграція породжує дисбаланс 

всередині сімей: тривале перебування членів сім'ї за кордоном викликає 

психологічні труднощі, знижує соціальну адаптацію дітей. Подібні явища 

відбиваються на стані демографії, знижуючи народжуваність і прискорюючи 

старіння населення. 

Істотним ризиком є зростання нелегальної зайнятості. Відсутність 

достовірної інформації, недостатня поінформованість про легальні можливості та 

слабкий контроль з боку окремих структур держави створюють умови для 

шахрайства, експлуатації та порушень трудових прав українців за кордоном. 

Неконтрольований сегмент ринку посилює конкуренцію з офіційними 

агентствами, анулюючи сферу міжнародного працевлаштування і створює загрози 

для репутації українських працівників. 

Ще одним соціальним ризиком є формування постійної трудової еміграції, 

при якій громадяни більше не повертаються в Україну. Це призводить до 

довгострокових втрат людського капіталу, зменшує потенціал економічного 

зростання та обмежує можливості формування кваліфікованого кадрового 

резерву. 
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Таким чином, неконтрольована трудова міграція є складним комплексом 

соціальних та економічних загроз, усунення яких можливе лише за умови 

ефективного розвитку партнерських моделей, посилення державного контролю та 

розширення участі України в міжнародних програмах мобільності [39]. 

У цих умовах партнерство між державою, бізнесом і міжнародними 

організаціями стає ключовим інструментом стабілізації та впорядкування 

трудових потоків. 

 

Висновки до розділу 2. 

1. Сучасні тенденції трудової міграції українців в умовах війни свідчать 

про глибоку трансформацію мотивів, масштабів і структурних характеристик 

міграційних потоків. Воєнні дії спричинили різке зростання вимушеної 

мобільності населення, зміну географії та тривалості перебування за кордоном, а 

також переорієнтацію значної частини мігрантів на довгострокову та легальну 

зайнятість у країнах ЄС. На ринку праці сформувалися нові траєкторії інтеграції, 

зокрема високий рівень участі жінок, відтік кваліфікованих спеціалістів та 

зміцнення структурної залежності європейських економік від українських 

трудових ресурсів. 

2. Аналіз стану партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування демонструє, що співпраця між українськими агентствами, 

іноземними роботодавцями, освітніми інституціями та державними структурами 

стає ключовим інструментом забезпечення стабільних трудових потоків. 

Формування партнерських мереж сприяє легалізації працевлаштування, 

підвищенню рівня прозорості, покращенню професійної підготовки мігрантів та 

оптимізації рекрутингових процесів. Сучасні партнерські моделі стають більш 

інституціоналізованими, технологічно підтриманими та орієнтованими на 

довгострокове співробітництво. 

3. Проблеми та бар’єри розвитку партнерства у сфері 

працевлаштування за кордоном переважно пов'язані з нерівномірністю правового 
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регулювання, різною якістю послуг посередників, недостатньою узгодженістю 

між державними та приватними інституціями, а також високим рівнем тіньової 

міграції. Додатковими викликами є брак достовірної статистики, обмеженість 

систем захисту прав працівників, складність визнання кваліфікацій та ризики 

недобросовісної діяльності рекрутингових компаній. Подолання цих бар’єрів 

вимагає посилення нормативної бази, розвитку міжнародних угод, цифровізації 

контролю та запровадження стандартів якості посередницьких послуг. 
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РОЗДІЛ 3. МЕХАНІЗМИ ТА РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО РОЗВИТКУ 

ПАРТНЕРСТВ У СФЕРІ МІЖНАРОДНОГО ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ 

 

3.1. Стратегічні засади масштабування бізнесу через партнерство 

 

Стратегічні засади масштабування бізнесу через партнерство у сфері 

міжнародного працевлаштування пов’язані з одночасним вирішенням двох 

завдань: розширення ринків збуту послуг (географічне та сегментне 

масштабування) та забезпечення стійких каналів залучення й працевлаштування 

кандидатів за кордоном на основі довгострокових взаємовигідних відносин з 

ключовими стейкхолдерами. У сучасних умовах глобалізації, цифровізації та 

масової трудової міграції українців стратегічне партнерство перетворюється на 

один із базових інструментів зростання бізнесу в індустрії міжнародного 

працевлаштування – від рекрутингових агентств та HR-tech платформ до освітніх 

провайдерів, бізнес-асоціацій та цифрових інноваційних хабів [40; 41]. 

У науковій літературі масштабування бізнесу трактується як системне 

нарощування обсягів діяльності та вихід на нові ринки при збереженні або 

підвищенні ефективності бізнес-моделі, здатності компанії керувати витратами, 

ризиками та якістю послуг у процесі зростання. Дослідження, виконані в 

українському та європейському контексті, підкреслюють, що успішне міжнародне 

масштабування потребує попередньої підготовки організаційної структури, 

вибору відповідних стратегічних інструментів, а також впровадження систем 

управління міжнародними ризиками та метрик оцінювання успіху експансії. У 

цьому сенсі партнерство розглядається не як другорядний елемент, а як 

стрижневий механізм розширення доступу до ринків, ресурсів, таланту та 

інновацій. Стратегічне партнерство в економічних дослідженнях визначається як 

стійка, формалізована та взаємовигідна кооперація між двома чи більше 

суб’єктами, що орієнтована на досягнення довгострокових цілей і передбачає 

узгодження стратегій, розподіл ризиків та ресурсів, координацію дій у ключових 
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сферах діяльності. У сфері міжнародного працевлаштування така взаємодія 

набуває специфічних форм: партнерства між українськими компаніями з 

міжнародного працевлаштування та іноземними роботодавцями, співпраця із 

закордонними рекрутинговими агентствами, об’єднання з освітніми закладами 

для підготовки кадрів, створення альянсів з цифровими платформами пошуку 

роботи (EURES, EU Talent Pool), взаємодія з державними органами, бізнес- 

об’єднаннями та неурядовими організаціями [41]. 

Особливість сучасного етапу полягає в тому, що міжнародне 

працевлаштування все більше вбудовується в цифрові екосистеми. Європейські 

цифрові інноваційні хаби, ініціативи Horizon Europe, EDIH-проєкти та національні 

платформи для бізнесу прямо націлені на створення середовища, де партнерства 

між університетами, компаніями, інноваційними хабами та державою стають 

умовою масштабування бізнесу й інтеграції до європейського ринку праці. Для 

компаній, що працюють на ринку міжнародного працевлаштування, це означає 

необхідність стратегічно вибудовувати мережі взаємодії з такими структурами, 

поєднуючи класичні схеми B2B-партнерства з новими цифровими 

інфраструктурами [42, c. 23]. 

Зміст стратегічних засад масштабування бізнесу через партнерство у цій 

сфері доцільно розкривати через основні принципи та моделі такої взаємодії. До 

ключових принципів належать: 

1. Принцип правової відповідності та захисту прав людини праці. Будь-яка 

модель міжнародного працевлаштування повинна базуватися на дотриманні 

вимог трудового, міграційного та соціального законодавства країни походження 

та країни працевлаштування, а також міжнародних конвенцій у сфері праці. 

Аналітичні матеріали щодо міграційної політики України та діяльності 

Всеукраїнської асоціації компаній з міжнародного працевлаштування 

підкреслюють, що ефективні партнерства мають одночасно зменшувати ризики 

шахрайства, торгівлі людьми та трудової експлуатації. 

2. Клієнтоцентричність та орієнтація на стійку зайнятість. Стратегічні альянси 
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мають формуватися довкола підвищення якості сервісу для шукачів роботи та 

роботодавців: прозорі процеси відбору, супровід кандидатів, післяконтрактна 

підтримка. Дослідження та публікації для українських роботодавців 

акцентують, що міжнародне працевлаштування потребує чітких “дорожніх 

карт” рекрутингу, пояснення процедур кандидатам і прозорих очікувань, що 

можливо забезпечити саме в партнерських бізнес-моделях. 

3. Довгостроковість і системність співпраці. Масштабування бізнесу через 

партнерство має спиратися на тривалі відносини, побудовані на спільних 

стратегічних цілях – розширенні ринку, інноваціях, підвищенні якості 

людського капіталу. Наукові праці з проблематики стратегічних партнерств у 

міжнародному середовищі підкреслюють роль довіри, інституціоналізації та 

узгодження стратегічних інтересів сторін як критичних чинників успіху. 

4. Цифровізація та інтеграція даних. Масштабування бізнесу в міжнародному 

середовищі неможливе без цифрових платформ, CRM-систем, аналітики Big 

Data та інструментів автоматизації взаємодії з клієнтами й партнерами. 

Українські дослідження наголошують, що цифрові інструменти дозволяють 

компаніям формувати розгалужені мережі партнерів і підвищувати 

ефективність логістики, операцій та комунікацій. 

5. Гнучкість і керування ризиками. В умовах війни та нестабільності 

зовнішнього середовища стратегія масштабування повинна враховувати 

геополітичні, регуляторні, репутаційні та операційні ризики. Аналітичні 

матеріали щодо стратегій масштабування бізнесу в Україні під час війни 

показують, що критичним стає диверсифікація ринків, створення резервних 

каналів працевлаштування, а також побудова партнерств із організаціями, які 

забезпечують правовий та інформаційний захист українців за кордоном. 

6. Соціальна відповідальність і інклюзивність. Партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування все частіше пов’язуються з інтеграцією 

біженців,  підтримкою  вразливих груп,  використанням  програм  ЄС  для 

працевлаштування українців. Проєкти  на кшталт  WIN2EDIH  демонструють, 

як  стратегічне   партнерство   між   університетами,   цифровими   хабами  та    
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міжнародними   інституціями може  створювати нові  можливості зайнятості  для 

біженців і водночас розвивати інноваційні екосистеми. 

У практичному вимірі масштабування бізнесу через партнерство у сфері 

міжнародного працевлаштування реалізується через низку моделей, які 

відрізняються складом учасників, інтенсивністю взаємодії та стратегічними 

цілями [43; 44; 45]. 

Перша група моделей пов’язана з франчайзинговими та мережевими 

рішеннями. У цій конфігурації українська компанія (наприклад, агенція з 

міжнародного працевлаштування чи HR-tech платформа) розробляє 

стандартизовану бізнес-модель і формує мережу партнерських офісів або 

представництв у країнах працевлаштування, передаючи їм бренд, технології та 

методики роботи. На ринку України та за кордоном франчайзинг уже 

розглядається як “природний шлях масштабування”, що дозволяє швидко 

нарощувати присутність за рахунок локальних партнерів, які краще розуміють 

особливості ринку праці відповідної країни. 

Друга група моделей – стратегічні альянси з іноземними рекрутинговими 

компаніями і роботодавцями. Такі альянси передбачають обмін кандидатами, 

спільні стандарти оцінювання компетенцій, узгоджені програми адаптації та 

навчання. У дослідженнях експортної активності українських підприємств окремо 

підкреслюється ефективність партнерств із місцевими компаніями на цільових 

ринках для зниження бар’єрів входу й пришвидшення адаптації до місцевого 

регулювання та бізнес-культури. 

Третя модель стосується партнерств із цифровими платформами та 

європейськими сервісами мобільності робочої сили. Портал EURES, EU Talent 

Pool та інші онлайн-інструменти ЄС надають українцям доступ до вакансій у 

різних країнах, а роботодавцям – до кандидатів з України. Підприємства, що 

спеціалізуються на міжнародному працевлаштуванні, можуть масштабувати свій 

бізнес, інтегруючись із такими платформами, беручи участь у спільних 

інформаційних кампаніях, ярмарках вакансій та проєктах транскордонної 

мобільності. 
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Четверта група моделей пов’язана з партнерствами з університетами, 

коледжами, мовними й професійними школами, які готують кадри для 

міжнародного ринку праці. Інтернаціоналізація вищої освіти розглядається як 

інструмент розвитку лідерського потенціалу, мобільності студентів і 

міжнародного працевлаштування випускників. Спільні програми навчання, 

дуальна освіта, стажування за кордоном у партнерських компаніях створюють для 

бізнесу канали доступу до попередньо підготовлених фахівців, що прямо 

підтримує масштабування його міжнародної діяльності [46; 47]. 

П’ята модель – кооперація з галузевими, бізнес і міграційними асоціаціями 

та неурядовими організаціями, які створюють рамки саморегулювання ринку 

міжнародного працевлаштування й підвищують довіру до легальних 

посередників. Всеукраїнська асоціація компаній з міжнародного 

працевлаштування об’єднує приватні компанії, що працюють у цій сфері, 

формуючи стандарти доброчесності, інформаційну підтримку та захист прав 

працівників за кордоном. Для окремих підприємств партнерство з такими 

структурами є не лише репутаційною перевагою, а й реальною можливістю 

масштабувати бізнес, отримуючи доступ до колективних переговорів, спільних 

проєктів, міжнародних контактів. [48; 49] 

Узагальнення зазначених моделей доцільно представити у вигляді таблиці 

3.1, де відображено ключові типи партнерств і їхній внесок у масштабування 

бізнесу. Аналіз наведеної таблиці свідчить про те, що різні типи партнерств 

відіграють ключову роль у масштабуванні бізнесу у сфері міжнародного 

працевлаштування та формуванні стійкої конкурентної позиції на зовнішніх 

ринках.  

Можна зробити висновок, що поєднання різних типів партнерств дозволяє 

компанії не лише масштабувати бізнес, а й забезпечити його стійкість, 

репутаційну надійність та інноваційний розвиток. Комплексний підхід до 

партнерської стратегії є ключовим чинником успішного виходу та закріплення на 

міжнародних ринках (табл 3.1):
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Таблиця 3.1 

Стратегічні моделі партнерства для масштабування бізнесу у сфері 

міжнародного працевлаштування 
 

Тип партнерства Ключові учасники 
Стратегічна ціль 
масштабування 

Очікуваний ефект 
для бізнесу 

 

Франчайзингова 

мережа 

Центральна 

компанія, локальні 

франчайзі в країнах 

працевлаштування 

Швидке географічне 

розширення 

присутності на 

зовнішніх ринках 

Зростання кількості 

представництв, 

впізнаваність бренду, 

локальна адаптація 
послуг 

Стратегічний альянс 

з іноземними 

рекрутинговими 

агентствами 

Українська агенція, 

закордонні 

рекрутингові 

компанії й 

роботодавці 

Доступ до локальних 

ринків праці та 

кадрових потреб 

роботодавців 

Розширення бази 

вакансій, скорочення 

часу виходу на нові 

ринки 

Партнерство з 

цифровими 

платформами 

(EURES, EU Talent 

Pool тощо) 

Компанії з 

міжнародного 

працевлаштування, 

європейські онлайн- 

платформи 

Масштабування 

клієнтської бази 

через цифрові канали 

Зростання кількості 

кандидатів і 

роботодавців, 

автоматизація 

підбору 

 

Бізнес–освіта– 

інноваційні хаби 

Підприємства, 

університети, EDIH, 

дослідницькі центри 

Формування 

кадрового потенціалу 

й інноваційних 

рішень для ринку 
праці 

Підготовка 

кваліфікованих 

кадрів, створення 

нових послуг та 
сервісів 

Партнерства з 

асоціаціями та НУО 

Компанії, профільні 

асоціації, 

правозахисні НУО 

Підвищення довіри 

до легального 

міжнародного 

працевлаштування 

Зменшення ризиків 

шахрайства, спільні 

стандарти етики, 

посилення бренду 

Джерело: складено автором за даними [50; 51; 52] 

 

Стратегічні засади масштабування бізнесу через партнерство повинні бути 

формалізовані у вигляді чіткої багатоступеневої стратегії. На основі сучасних 

підходів до міжнародного масштабування та практики українських і європейських 

компаній можна виокремити послідовність етапів формування такої стратегії. 

На аналітико-діагностичному етапі підприємство здійснює дослідження 

цільових ринків працевлаштування, інституційного середовища, міграційних 

режимів та попиту на професії; аналізує конкурентне оточення і вже сформовані 

партнерські мережі. Важливо ідентифікувати ключові регіони, де існує стійкий 
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попит на українських фахівців, а також такі країни, що мають розвинені 

інструменти підтримки мобільності робочої сили (EURES, EU Talent Pool). 

На етапі формування портфеля партнерств визначаються пріоритетні типи 

партнерів (роботодавці, агентства, університети, асоціації, цифрові платформи) та 

географія співпраці. Для кожної категорії задаються критерії відбору – репутація, 

наявність ліцензій та дозволів, відповідність етичним стандартам, інноваційний 

потенціал, готовність до спільних інвестицій у розвиток сервісів. Аналітика 

українських та європейських експертів свідчить, що саме якісний відбір партнерів 

значною мірою визначає успіх або провал міжнародних HR- проєктів [ 53]. 

Етап інституціоналізації партнерств передбачає розроблення та укладання 

договорів, меморандумів про співпрацю, рамкових угод про спільні проєкти, 

визначення системи управління партнерством (спільні комітети, KPI, канали 

комунікації, механізми вирішення конфліктів). Дослідження інноваційних бізнес-

екосистем підкреслюють, що чітко прописані правила взаємодії, спільні 

протоколи обміну даними та стандарти якості послуг є критичними для 

довгострокової стійкості партнерств [54; 55]. 

На операційному етапі масштабування реалізуються пілотні проєкти з 

окремими партнерами, відпрацьовуються транснаціональні процеси рекрутингу 

(залучення, відбір, візовий супровід, інтеграція працівників за кордоном), 

створюються спільні цифрові рішення (особисті кабінети роботодавців і 

кандидатів, інтеграція з зовнішніми платформами, автоматизація 

документообігу). Успішні пілоти масштабуються на інші країни чи сегменти 

ринку. 

Нарешті, етап моніторингу та стратегічного контролю включає оцінювання 

результатів партнерств за набором кількісних і якісних показників: кількість 

працевлаштованих через партнерські канали, середня тривалість закриття 

вакансії, показники утримання працівників, задоволеності роботодавців і 

кандидатів, а також фінансові результати (частка виручки від міжнародних 

операцій, рентабельність партнерських проєктів). У контексті воєнного часу 
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особливо важливими стають індикатори соціального ефекту – частка вразливих 

груп (біженці, тимчасово переміщені особи), працевлаштованих через партнерські 

програми [56; 57]. 

Зазначені етапи можуть бути схематизовані у таблиці 3.2: 

 

Таблиця 3.2 

Етапи формування стратегії масштабування бізнесу через партнерство у 

сфері міжнародного працевлаштування 
 

Етап Зміст Ключові інструменти Основні результати 

 

Аналітико- 

діагностичний 

Аналіз ринків, 

законодавства, 

попиту на професії, 

конкурентів, наявних 
платформ 

Маркетингові 

дослідження, аналіз 

даних EURES та 

інших платформ, 
експертні інтерв’ю 

Карта цільових 

ринків і сегментів, 

первинний перелік 

потенційних 
партнерів 

 

Формування 

портфеля партнерств 

Вибір типів 

партнерів, 

визначення критеріїв 

відбору, 

пріоритезація 

Матриця оцінювання 

партнерів, due 

diligence, переговори 

Структурований 

портфель 

потенційних і 

підтверджених 

партнерів 

 

Інституціоналізація 

Укладання договорів, 

розроблення правил 

взаємодії, визначення 
KPI 

Договірні моделі, 

спільні протоколи, 

політики комплаєнсу 

Формалізована 

система партнерств, 

інтегрована у 
стратегію компанії 

Операційне 

масштабування 

Запуск пілотів, 

розгортання спільних 

процесів рекрутингу, 
цифрових рішень 

CRM/ATS-системи, 

цифрові платформи, 

спільні навчальні 
програми 

Масштабовані 

операційні процеси 

міжнародного 
працевлаштування 

Моніторинг і 

стратегічний 

контроль 

Оцінювання 

результатів, 

коригування 

стратегії, розвиток 
нових напрямів 

BI-аналітика, 

дашборди KPI, 

опитування 

стейкхолдерів 

Підвищення 

ефективності 

партнерств, адаптація 

стратегії до змін 
середовища 

Джерело: складено автором за даними [58] 

 

Важливою складовою стратегічних засад масштабування бізнесу через 

партнерство є також формування рекомендацій щодо конкретних механізмів, які 

можуть бути використані українськими підприємствами в сфері міжнародного 

працевлаштування. 

По-перше, рекомендується системно інтегруватися в європейську 

інфраструктуру мобільності робочої сили. Йдеться не лише про використання 
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порталу EURES чи EU Talent Pool на рівні інформаційних кампаній, а про 

побудову постійних робочих відносин із консультантами EURES, спільну участь 

у ярмарках вакансій, проєктах з перекваліфікації та інтеграції українців на 

європейський ринок праці [59]. 

По-друге, доцільним є створення тристоронніх та багатосторонніх 

партнерств “бізнес – університет – цифровий хаб/інноваційний кластер”, які 

дозволяють одночасно вирішувати завдання підготовки кадрів, розробки 

інноваційних сервісів пошуку роботи та підтримки підприємництва у сфері 

міжнародного працевлаштування. WIN2EDIH та інші ініціативи ЄС показують, 

що залучення університетів до центрів цифрових інновацій створює додану 

вартість як для освітнього сектору, так і для бізнесу, який масштабуватиметься в 

межах європейських екосистем. 

По-третє, українським агентствам і платформам міжнародного 

працевлаштування варто активніше використовувати консультативну та 

організаційну підтримку бізнес-об’єднань і асоціацій. Членство у Всеукраїнській 

асоціації компаній з міжнародного працевлаштування, участь у роботі 

Української ради бізнесу, галузевих асоціацій дає змогу не лише підвищити довіру 

з боку клієнтів, а й долучатися до розроблення політик, спільних стандартів і 

міжнародних проєктів. 

По-четверте, масштабування бізнесу потребує цілеспрямованого розвитку 

цифрових компетентностей і аналітичних спроможностей компаній. 

Використання інструментів Big Data, предиктивної аналітики, автоматизованих 

систем підбору персоналу (ATS), інтеграції з міжнародними платформами дає 

змогу не лише обробляти великий обсяг кандидатів та вакансій, а й будувати дані 

як основу для стратегічних рішень щодо партнерств [60; 61]. 

По-п’яте, особливу увагу слід приділяти системі  комплаєнсу  та 

запобіганню зловживанням у сфері міжнародного працевлаштування. 

Партнерства мають включати механізми спільного   контролю за дотриманням 

прав працівників, перевірку  ліцензій  і дозволів,  інформаційні  кампанії проти 
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торгівлі людьми й шахрайських схем. Матеріали органів державної влади та 

місцевого самоврядування підкреслюють важливість перевірки посередників, 

надання кандидатам повної інформації й співпраці з офіційними каналами 

працевлаштування [62]. Нарешті, стратегічні засади масштабування бізнесу через 

партнерство у сфері міжнародного працевлаштування повинні враховувати не 

лише економічні, а й соціальні цілі – від зменшення масштабів нелегальної 

міграції та тіньового працевлаштування до формування позитивного іміджу 

України як країни походження кваліфікованої, захищеної та відповідально 

працевлаштованої робочої сили. У цьому контексті партнерства з міжнародними 

інституціями, фондами, програмами підтримки біженців і внутрішньо 

переміщених осіб мають розглядатися як органічний елемент стратегії розвитку 

бізнесу, а не лише як прояв корпоративної соціальної відповідальності. 

 

3.2 Організаційно-економічний механізм розвитку партнерства 

 

Організаційно-економічний механізм розвитку партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування доцільно розглядати як цілісну систему 

взаємопов’язаних організаційних структур, економічних важелів, правових норм, 

інформаційно-аналітичних інструментів та методів управління, які забезпечують 

стале функціонування й масштабування партнерських відносин між українськими 

посередницькими компаніями, закордонними роботодавцями, державними 

органами та міжнародними організаціями. Такий механізм не зводиться лише до 

сукупності процедур найму; він інтегрує стратегічні цілі, принципи, функції, 

форми взаємодії і контрольні показники, орієнтовані на підвищення ефективності 

міжнародного працевлаштування, легалізацію ринку послуг та захист прав 

українських працівників за кордоном.  

У сучасній українській економічній науці організаційно-економічний 

механізм управління підприємством є сукупністю організаційних та економічних 

важелів,  що  через  відповідні  форми  управлінського  впливу  сприяють 
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формуванню й реалізації потенціалу суб’єкта господарювання та досягненню його 

стратегічних цілей, що є концептуально придатним і для сфери міжнародного 

працевлаштування [63]. 

У структурі організаційно-економічного механізму розвитку партнерства 

доцільно виокремити три взаємопов’язані підсистеми: цільову, функціональну та 

систему забезпечення. Цільова підсистема включає стратегічні й тактичні цілі 

партнерства (розширення географії програм, збільшення кількості легально 

працевлаштованих громадян, зростання обсягів валютних надходжень, 

підвищення якості робочих місць за кордоном тощо). Функціональна підсистема 

охоплює класичні управлінські функції – планування (розроблення партнерських 

стратегій), організацію (побудову мережі партнерів і каналів взаємодії), 

мотивацію (система стимулів для партнерів і працівників), контроль та 

регулювання (моніторинг якості послуг, дотримання ліцензійних умов, 

реагування на ризики). Система забезпечення включає правове, ресурсне, 

нормативно-методичне, наукове, інформаційне й технічне забезпечення, без яких 

механізм не може бути дієвим [64]. 

Важливо підкреслити, що в науковій літературі немає єдиного підходу до 

трактування сутності організаційно-економічного механізму, що зумовлює 

необхідність його адаптації до специфіки конкретної сфери – в даному разі ринку 

міжнародного працевлаштування. Дослідження доводять, що організаційно-

економічний механізм управління ефективністю господарської діяльності в 

інтегрованих корпоративних системах розглядається як цілісна система взаємодії 

економічних важелів, методів, інституційних норм та управлінських рішень, 

спрямованих на підвищення конкурентоспроможності підприємств. Перенесення 

цієї логіки на сферу міжнародного працевлаштування означає необхідність 

розглядати партнерство не як разові контракти, а як довгострокову інтегровану 

систему відносин між агентствами, роботодавцями та державними інституціями, 

де механізм забезпечує стійкість, адаптивність і прозорість [65]. 
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Організаційно-економічний механізм розвитку партнерства у сфері 

міжнародної зайнятості є багаторівневою ієрархічною системою. На макрорівні 

він охоплює державну політику у сфері регулювання праці мігрантів, 

ліцензування посередницьких компаній, міждержавні угоди про 

працевлаштування, участь у програмах Міжнародної організації праці (МОП) та 

інших міжнародних інституцій. На мезорівні – механізми взаємодії галузевих 

асоціацій, професійних об’єднань, кластерів рекрутингових компаній і освітніх 

установ, які спільно формують стандарти якості послуг і моделі розподілу ризиків 

та вигод між партнерами. На мікрорівні – конкретні схеми співпраці між 

окремими посередницькими фірмами, іноземними роботодавцями, партнерами з 

релокації, страховими компаніями і самими працівниками (через індивідуальні та 

колективні трудові договори). Такий підхід відповідає уявленню про 

організаційно-економічний механізм як багаторівневу ієрархічну систему 

взаємопов’язаних елементів і методів управління розвитком підприємств, 

адаптовану до специфіки партнерства [66]. 

Особливістю організаційно-економічного механізму партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування є те, що він має інтегрувати 

зовнішньоекономічну складову: вихід українських компаній на глобальні ринки 

праці фактично наближає їх до статусу суб’єктів зовнішньоекономічної 

діяльності, оскільки вони працюють із закордонними контрагентами, валютними 

потоками, транснаціональними правилами оподаткування й соціального 

забезпечення. Це вимагає формування спеціалізованих процедур управління 

ризиками валютних коливань, зміни міграційних режимів, запровадження нових 

візових вимог, а також врахування національних режимів регулювання праці у 

країнах призначення. Дослідження організаційно-економічних механізмів 

розвитку підприємств – суб’єктів зовнішньоекономічної діяльності підкреслюють 

важливість поєднання стратегічного бачення, гнучких організаційних структур та 

ефективного інституційно-правового забезпечення, що повною мірою релевантно 

й для ринку міжнародного працевлаштування [67]. 
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Не менш важливою є здатність механізму враховувати комплекс внутрішніх 

і зовнішніх факторів, які впливають на функціонування підприємств- 

посередників. Зовнішнє середовище визначається загальноекономічною 

ситуацією в країні, масштабами трудової міграції, станом ринку праці в країнах- 

реципієнтах, валютною та податковою політикою, рівнем конкуренції між 

посередницькими компаніями. Внутрішні фактори стосуються фінансового стану 

підприємства, рівня професіоналізму персоналу, якості внутрішніх бізнес- 

процесів, цифрової зрілості, наявності CRM-систем та платформ управління 

заявками кандидатів. Наукові дослідження організаційно-економічного механізму 

функціонування підприємств наголошують, що дієвість механізму визначається 

саме його здатністю інтегрувати вплив цих факторів у єдину систему важелів і 

регуляторів, що забезпечує адаптивність і розвиток [58]. 

Окремий вимір організаційно-економічного механізму розвитку 

партнерства – це управління трудовим потенціалом, у тому числі на 

міжнародному рівні. Партнерські програми міжнародного працевлаштування 

передбачають не лише підбір кадрів, а й супровід їхньої інтеграції в нове трудове 

середовище, організацію навчання, підвищення кваліфікації, цифрову підтримку 

(онлайн-кабінети, дистанційні тренінги), управління мотивацією та зворотним 

зв’язком. Сучасні дослідження організаційно-економічного механізму управління 

трудовим потенціалом в умовах невизначеності доводять, що стратегічна 

орієнтація на резильєнтність, адаптивність і збереження ключових компетенцій 

працівників є обов’язковою передумовою стійкості підприємств в умовах воєнних 

і економічних шоків, цифровізації та демографічних викликів. Для підприємств, 

що працюють у сегменті міжнародного працевлаштування, це означає потребу 

інтегрувати у механізм партнерства функції управління кар’єрними траєкторіями, 

психологічної підтримки, антикризової комунікації з працівниками за кордоном 

[59]. Партнерство у сфері міжнародного працевлаштування часто реалізується у 

формах, близьких до франчайзингових моделей – коли одна сторона (наприклад, 

міжнародний рекрутинговий бренд) передає локальним партнерам (українським 
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агентствам) бізнес-модель, стандарти якості, маркетингову підтримку та ІТ- 

платформи в обмін на роялті чи частку доходу. Дослідження організаційно- 

економічного механізму формування франчайзингових партнерських відносин 

між підприємствами в Україні показують, що ефективність таких моделей 

залежить від чітко прописаних прав і обов’язків сторін, системи розподілу 

ризиків, стандартизованих бізнес-процесів і спільної маркетингової стратегії. Для 

ринку міжнародного працевлаштування це означає, що ключовими елементами 

механізму стають: єдині стандарти перевірки роботодавців і вакансій, уніфіковані 

процедури оцінювання кандидатів, централізовані цифрові платформи для 

управління заявками, спільні етичні кодекси та механізми розгляду скарг [68]. 

Важливою складовою організаційно-економічного механізму розвитку 

партнерства є нормативно-правова база міжнародного та національного трудового 

права. Міжнародно-правове регулювання юридичних гарантій у сфері праці 

формує рамкові стандарти, які мають бути імплементовані в національне 

законодавство – це стосується недискримінації, рівності оплати, безпечних умов 

праці, захисту від примусової праці, права на створення профспілок, доступу до 

ефективних механізмів оскарження [69]. Для партнерських моделей 

міжнародного працевлаштування це означає, що всі елементи механізму – від 

укладання тристоронніх договорів (працівник – посередник – роботодавець) до 

організації страхового захисту й медичного страхування – мають відповідати 

міжнародним стандартам і гарантувати працівникам реальні можливості захисту 

своїх прав. 

На рівні національного законодавства ключову роль відіграють зміни щодо 

застосування праці іноземців в Україні та надання послуг з посередництва у 

працевлаштуванні за кордоном. Набуття чинності Законом України № 2623-ІХ, 

який удосконалює механізм видачі, продовження дії та скасування дозволів на 

застосування праці іноземців, а також встановлює рівні умови оплати праці для 

громадян України та іноземців, є важливим прикладом еволюції нормативної 

компоненти  організаційно-економічного  механізму [62].  Цей  закон  також 
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посилює контроль за сплатою єдиного соціального внеску за іноземних 

працівників і уточнює процедури надання послуг з посередництва у 

працевлаштуванні за кордоном, що створює більш прозорі й передбачувані рамки 

для побудови партнерств між бізнесом і державою в цій сфері. 

Окремі елементи механізму формуються через поточну політику уряду 

щодо вдосконалення правових основ працевлаштування як іноземних громадян в 

Україні, так і українців за кордоном. Аналітичні матеріали Мінекономіки та 

платформи «Дія.Бізнес» акцентують, що прийняті законодавчі зміни покликані 

спростити процедури отримання дозволів, усунути зайві регуляторні бар’єри і 

створити сприятливі умови для залучення якісної робочої сили. Для партнерських 

моделей це означає розширення можливостей для B2B-партнерств між 

українськими та іноземними компаніями, розвиток програм подвійного 

працевлаштування, стажувань, релокаційних пакетів, а також модернізацію 

механізмів державного контролю й сервісної підтримки бізнесу. 

Практичну площину організаційно-економічного механізму розвитку 

партнерства добре ілюструють сучасні рекомендації щодо легальних методів 

міжнародного працевлаштування, які надаються бізнес-медіа та експертами з HR. 

Наголошується, що системний підхід до найму за кордоном включає розробку 

детальної стратегії оцінювання кандидатів, формування конкурентного 

компенсаційного пакета, створення кросфункціональних команд оцінювачів, 

автоматизацію процесів найму. Окремо підкреслюється доцільність використання 

послуг сертифікованих агентств з міжнародного працевлаштування, участі в 

міжнародних програмах обміну, професійних ярмарках вакансій та релокаційних 

програмах міжнародних корпорацій як інструментів розбудови стійких 

партнерств між українським та іноземним бізнесом [63; 64].  

Важливим  інституційним гравцем  у  механізмі розвитку партнерства є 

Всеукраїнська  асоціація компаній з міжнародного працевлаштування, яка 

об’єднує компанії, що надають  послуги з  працевлаштування за кордоном 

громадян  України.  Асоціація  координує  зусилля  учасників  ринку, 
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відстоює інтереси українських працівників, ініціює експертні обговорення 

законодавчих змін і бере участь у розробці стратегічних бачень збереження та 

розвитку трудових ресурсів України. Членство в такій асоціації фактично стає 

маркером відповідальної поведінки компанії-посередника і важливим елементом 

механізму саморегулювання ринку, підвищуючи прозорість партнерських 

відносин між посередниками, роботодавцями та державою [65]. 

Масштаби трудової міграції з України визначають економічну значущість 

організаційно-економічного механізму партнерства у сфері міжнародного 

працевлаштування. За оцінками українських економістів та аналітичних центрів, 

на роботу за кордон виїхали мільйони громадян; значна частка ринку 

міжнародного працевлаштування тривалий час перебувала в тіні, але офіційні та 

неофіційні перекази трудових мігрантів вимірюються мільярдами доларів США 

щороку. Такі обсяги формують суттєвий внесок у платіжний баланс і внутрішній 

попит, але водночас загострюють проблему відтоку робочої сили. Саме тому 

побудова прозорих партнерств між державою, бізнесом і міжнародними 

інституціями має бути спрямована не лише на спрощення процедур виїзду, а й на 

створення каналів «циркуляційної міграції» та повернення капіталу, знань і 

компетенцій в українську економіку [66]. 

Соціально-економічна захищеність мігрантів також виступає ключовим 

елементом організаційно-економічного механізму. Дослідження глобальних 

тенденцій показують, що ефективні механізми реєстрації мігрантів, доступу до 

програм підтримки, прозорі умови участі у державних та міжнародних проектах 

сприяють зниженню вразливості працівників, які працюють за кордоном, і 

зменшують ризики нелегального працевлаштування. Для українських 

партнерських програм це означає необхідність інтегрувати у механізм 

інструменти соціального супроводу, консультаційні центри, «гарячі лінії», 

системи страхування від нещасних випадків і правової допомоги, які реалізуються 

у співпраці з міжнародними організаціями, профспілками та діаспорно-

орієнтованими фондами [67]. 
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В контексті глобалізаційних процесів та післявоєнної відбудови України 

розвиток партнерств у сфері міжнародного працевлаштування набуває 

додаткового стратегічного виміру. Наукові дослідження ринку праці в умовах 

глобальних зрушень підкреслюють, що ефективна міграційна політика та 

механізми регулювання міжнародного працевлаштування мають бути інтегровані 

в загальну стратегію економічного відновлення, з урахуванням потреб бізнесу, 

демографічних тенденцій та цілей сталого розвитку. Це означає, що 

організаційно-економічний механізм розвитку партнерства має включати 

елементи довгострокового прогнозування потреб у кадрах, узгодження освітньої 

політики з потребами міжнародного ринку праці, розвитку цифрових платформ 

для «розумного» посередництва, а також інструменти підтримки українських 

роботодавців у залученні іноземних працівників [68]. 

З урахуванням наведеного, структуру організаційно-економічного 

механізму розвитку партнерства у сфері міжнародного працевлаштування можна 

узагальнити у вигляді таблиці 3.3, де виділено основні блоки механізму, їх зміст 

та типові інструменти реалізації. 

 

Таблиця 3.3 

Структура організаційно-економічного механізму розвитку партнерства у 

сфері міжнародного працевлаштування 
 

Блок механізму Зміст блоку Типові інструменти 

1 2 3 

 

Цільовий 

Стратегічні та операційні цілі 

партнерства (обсяги 

легального 

працевлаштування, 

географія, якість умов) 

Стратегії розвитку, KPI для 

партнерств, дорожні карти 

розвитку ринків, 

меморандуми про співпрацю 

 

Принципів 

Базові засади: законність, 

прозорість, взаємна вигода, 

відповідальність, орієнтація 

на права людини 

Етичні кодекси, корпоративні 

політики, стандарти 

комплаєнсу, кодекси 

поведінки 

 

Інституційно-нормативний 

Сукупність законів, 

підзаконних актів, 

міжнародних договорів, 
галузевих стандартів 

Ліцензійні умови, закон № 

2623-ІХ, міждержавні угоди, 

колективні договори, 
регламенти асоціацій 
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Продовження таблиці 3.3 
1 2 3 

 

Організаційний 

Організаційні структури та 

процеси управління 

партнерством 

Органограми, договори про 

франчайзинг/агентство, 

регламенти взаємодії, 

матриці відповідальності, 
проєктні офіси 

 

Економічний 

Фінансові важелі, система 

розподілу доходів і витрат, 

інвестиції в розвиток 

партнерств 

Договори про розподіл 

винагороди, роялті, бонусні 

схеми, бюджети на 

маркетинг, системи 
фінансових стимулів 

 

Інформаційно-аналітичний 

Збір, оброблення і 

використання даних про 

ринки праці, партнерів, 

ризики 

CRM-системи, аналітичні 

панелі, HR-аналітика, 

моніторинг вакансій, системи 

комплаєнс-моніторингу 

 

Соціально-комунікаційний 

Взаємодія з працівниками, 

громадами, міжнародними 

організаціями 

Консультаційні центри, 

гарячі лінії, програми 

адаптації, комунікаційні 

кампанії, соціальні проєкти 
та СУВ-програми 

Джерело:складено автором за даними [68] 

 

Подальша практична реалізація цього механізму передбачає послідовне 

проходження низки етапів – від діагностики стану партнерств до впровадження й 

моніторингу результатів, що узагальнено у таблиці 3.4 

 

Таблиця 3.4 

Етапи формування організаційно-економічного механізму розвитку 

партнерства у сфері міжнародного працевлаштування 
 

Етап Зміст робіт Очікувані результати 

1 2 3 

Діагностика 
Аналіз ринку, наявних 

партнерств, нормативного 
середовища, ризиків 

Карта стейкхолдерів, SWOT- 

аналіз партнерств, опис 
регуляторних обмежень 

 

Проєктування 

Формування цілей, 

принципів, структури 

механізму, вибір 
інструментів 

Концепція механізму, модель 

організаційної структури, 

опис бізнес-процесів 

 

Інституціоналізація 

Закріплення механізму в 

договорах, внутрішніх 

регламентах, угодах з 
партнерами 

Пакет договорів, положень, 

політик і процедур, 

створення координаційних 
органів 
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Продовження таблиці 3.4 
1 2 3 

Ресурсне забезпечення 
Визначення та мобілізація 

фінансових, кадрових, ІТ- і 
інформаційних ресурсів 

Бюджет програми, штатний 

розпис, ІТ-рішення, 
аналітична інфраструктура 

 

Впровадження 

Запуск бізнес-процесів, 

проведення кампаній найму, 

комунікація з працівниками 

та партнерами 

Функціонуючі партнерські 

програми, перші хвилі 

працевлаштування, 

налагоджені канали 
комунікації 

 

Моніторинг і коригування 

Оцінка ефективності 

механізму, аналіз KPI, аудит 

відповідності законодавству, 
коригування 

Звітність, оновлені стратегії, 

скориговані бізнес-процеси, 

вдосконалені моделі 
розподілу ризиків і вигод 

Джерело: складено автором за даними [68] 

 

З метою кращого розуміння економічної логіки партнерств у сфері 

міжнародного працевлаштування доцільно виділити основні типи партнерств та 

їх економічні стимули (табл. 3.5), що дозволяє чіткіше окреслити, як саме 

організаційно-економічний механізм трансформує взаємодію між суб’єктами. 

 

Таблиця 3.5 

Основні типи партнерств у сфері міжнародного працевлаштування та їх 

економічна логіка 
 

Тип партнерства Учасники Ключова мета Економічні стимули 

1 2 3 4 

 

 

B2B-рекрутингове 

 

Українські агентства 

– іноземні 

роботодавці 

 

Закриття вакансій, 

оптимізація витрат на 

пошук персоналу 

Комісійна 

винагорода, 

зниження витрат на 

HR, доступ до 

кваліфікованих 

кадрів 

 

B2G / G2B 

 

Держава – агенції / 

роботодавці 

Легалізація ринку, 

захист прав 

громадян, 

наповнення бюджетів 

Податкові 

надходження, 

зменшення тіньової 

зайнятості, спільні 
програми навчання 

 

 

G2G 

 

Україна – країни- 

реципієнти 

Упорядкування 

міграційних потоків, 

взаємне визнання 

кваліфікацій 

Стабільні канали 

легальної міграції, 

узгодження 

соціальних внесків, 

спрощені візові 
режими 
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Продовження таблиці 3.5 
1 2 3 4 

Партнерства з 

міжнародними 

організаціями 

МОП, МОМ, фонди 

розвитку – держава, 

бізнес 

Підвищення 

стандартів праці, 

підтримка вразливих 
груп 

Гранти, технічна 

допомога, спільні 

проєкти з розвитку 
людського капіталу 

 

Корпоративні 

мережні партнерства 

 

Міжнародні 

корпорації – локальні 

підрядники/агентства 

Масштабування 

операцій, створення 

глобальних ланцюгів 

HR-послуг 

Економія від 

масштабу, 

стандартизація 

процесів, підвищення 

якості персоналу та 
стабільності поставок 

Джерело: складено автором за даними [68] 

 

Аналіз наведеної таблиці свідчить про те, що різні типи партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування виконують взаємодоповнюючі функції та 

формують комплексну систему регулювання й розвитку ринку праці. 

B2B-рекрутингове партнерство між українськими агентствами та іноземними 

роботодавцями має чітко виражену економічну спрямованість. Його основною 

метою є оперативне закриття вакансій і оптимізація витрат на пошук персоналу. Для 

бізнесу ключовими економічними стимулами виступають комісійна винагорода, 

зниження витрат на HR-процеси та доступ до кваліфікованих трудових ресурсів, що 

підвищує ефективність діяльності як агентств, так і роботодавців. 

Партнерство формату B2G / G2B орієнтоване на взаємодію між державними 

органами та агентствами або роботодавцями. Його стратегічною метою є легалізація 

ринку міжнародного працевлаштування, захист прав громадян і забезпечення 

надходжень до державного бюджету. Економічні стимули такого партнерства 

проявляються у зростанні податкових надходжень, зменшенні масштабів тіньової 

зайнятості та реалізації спільних програм підготовки й перекваліфікації кадрів. 

Міждержавне партнерство G2G між Україною та країнами-реципієнтами 

трудових мігрантів спрямоване на впорядкування міграційних потоків і взаємне 

визнання професійних кваліфікацій. Економічний ефект цього формату полягає у 

створенні стабільних каналів легальної трудової міграції, узгодженні систем 

соціальних внесків і запровадженні спрощених візових режимів, що знижує 
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адміністративні витрати та підвищує прозорість міграційних процесів. 

Узагальнюючи, можна зробити висновок, що поєднання B2B-, B2G/G2B- та 

G2G-партнерств формує збалансовану модель розвитку міжнародного 

працевлаштування. Такий підхід забезпечує економічну вигоду для бізнесу, 

соціальний захист працівників і стабільні фінансові надходження для держави, 

створюючи умови для сталого функціонування ринку праці в міжнародному вимірі. 

 

 

3.3 Оцінка ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування і рекомендації щодо їх вдосконалення. 

 

Оцінка ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування є ключовим елементом сучасної міграційної політики, 

оскільки від якості взаємодії між державою, посередницькими компаніями, 

іноземними роботодавцями, освітніми закладами та міжнародними організаціями 

залежить не лише обсяг легальної зайнятості українців за кордоном, а й рівень їх 

соціальної захищеності, масштаби «відтоку мізків» та обсяги повернення капіталу 

й компетенцій в національну економіку. У дослідженнях, присвячених аналізу 

міграційної політики, підкреслюється, що без системної оцінки дієвості 

інструментів легального працевлаштування, ефективності партнерств та програм 

мобільності неможливо коректно скоригувати стратегічні пріоритети держави та 

бізнесу, забезпечити баланс між потребами ринку праці, інтересами роботодавців 

та правами трудових мігрантів [67]. 

Партнерські моделі у сфері міжнародного працевлаштування розглядаються 

як сукупність інституційно оформлених форм взаємодії – від угод між 

українськими компаніями та іноземними роботодавцями до мережевих ініціатив 

за участю бізнесу, держави й громадських організацій, спрямованих на 
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формування прозорого ринку послуг. Всеукраїнська асоціація компаній з 

міжнародного працевлаштування вказує, що її метою є створення «прозорого і 

цивілізованого ринку міжнародного працевлаштування українців» та захист 

інтересів громадян, які шукають роботу за кордоном, а також участь у 

дослідницьких та законопроєктних ініціативах. Це означає, що оцінка 

ефективності партнерських моделей має виходити за межі суто комерційних 

показників і включати індикатори прозорості, безпеки та довіри до ринку [68]. 

З методологічної точки зору ефективність партнерської моделі можна 

трактувати як співвідношення досягнутих результатів (економічних, соціальних, 

інституційних) до витрат ресурсів (фінансових, часових, організаційних) у процесі 

реалізації спільних програм міжнародного працевлаштування. У працях, 

присвячених міжнародній трудовій міграції, наголошується, що оцінювання 

ефективності державної міграційної політики має поєднувати аналіз кількісних 

показників (обсяги міграційних потоків, масштаби легальної та нелегальної 

зайнятості, обсяги грошових переказів) із вивченням якісних ефектів – зміни 

структури зайнятості, трансформації трудових мотивацій, впливу на людський 

капітал. Аналогічний підхід доцільно адаптувати й для оцінки партнерських 

моделей, які фактично є «операційними інструментами» реалізації міграційної 

політики на практиці [69]. Наукові дослідження міжнародної трудової міграції 

вказують на амбівалентний характер її наслідків для України: з одного боку, це 

зростання валютних надходжень, підвищення доходів домогосподарств, передача 

знань і навичок; з іншого – ризики демографічного старіння, дефіциту робочої 

сили, «відтоку мізків» та закріплення периферійного статусу на світовому ринку 

праці. Тому критерії ефективності партнерських моделей мають охоплювати не 

лише кількість працевлаштованих, а й структуру за професіями, тривалість 

перебування за кордоном, наявність каналів циркуляційної міграції та механізмів 

повернення фахівців. У роботах українських економістів наголошується на 

необхідності поєднання економічних та соціальних показників при оцінці 

міграційних  процесів,  що  створює  методологічну  основу  для  побудови 
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інтегральних індикаторів ефективності партнерських моделей у сфері 

міжнародного працевлаштування [68]. 

Загальнотеоретичні підходи до аналізу міжнародної трудової міграції 

розглядають її як важливу складову довгострокового економічного розвитку та 

структурних змін на ринку праці, вказуючи на необхідність урахування як 

мікроекономічних (рішення домогосподарств, індивідуальні стратегії), так і 

макроекономічних (політика держави, глобальні диспропорції) факторів. У 

працях з міграційної економіки підкреслюється, що стійкість міграційних потоків 

і характер їх впливу на країну походження залежать від наявності інституційних 

каналів легального працевлаштування, програм повернення та реінтеграції 

мігрантів, співпраці держави з бізнесом і міжнародними організаціями. Це 

означає, що оцінка партнерських моделей має будуватися як багаторівневий 

аналіз – на рівні окремих програм, мереж партнерів і загальної інституційної 

архітектури ринку міжнародного працевлаштування [65]. Дослідження, 

присвячені наслідкам міжнародної трудової міграції українців до окремих країн, 

зокрема до Республіки Польща, демонструють важливість оцінювання 

організаційно-економічного механізму та соціально- економічних ефектів для 

формування рекомендацій щодо вдосконалення політики в цій сфері. 

Наголошується, що міграційні канали, в яких ключову роль відіграють ліцензовані 

посередники та інституціоналізовані партнерства з іноземними роботодавцями, 

призводять до вищого рівня правового захисту працівників, більш стабільних 

трудових відносин та зрозуміліших умов контрактів порівняно з неформальними 

схемами. Це є додатковим аргументом на користь розвитку системної оцінки 

партнерських моделей, яка дозволяє виявляти найуспішніші формати співпраці й 

масштабувати їх [63].  

У сучасній українській літературі, присвяченій регіональному розвитку та 

бізнес-кластерам, доведено, що ефективність партнерських моделей доцільно 

вимірювати через систему показників, яка поєднує результативність (досягнення 

цілей), економічну ефективність (співвідношення витрат і результатів) та 
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стійкість (здатність моделі працювати в умовах криз і шоків). Запропоновані 

підходи до оцінювання партнерств та кластерних ініціатив – використання 

інтегральних індексів, багатокритеріальної експертної оцінки, побудова системи 

ключових показників (KPI) – є релевантними і для сфери міжнародного 

працевлаштування, де партнерські моделі також мають мережевий, 

довгостроковий характер та залежать від довіри між учасниками [63]. 

Окремі дослідження функціонування економічних систем підкреслюють, 

що партнерські моделі в умовах криз (зокрема війни, економічних шоків, 

пандемій) виконують роль «амортизаторів», зберігаючи зайнятість та створюючи 

альтернативні можливості для працевлаштування. Автори зазначають, що 

ефективність таких моделей можна оцінювати за результатами збережених або 

створених робочих місць, швидкістю відновлення економічної активності, рівнем 

координації між місцевими органами влади, бізнесом і громадським сектором. 

Перенесення цих висновків на сферу міжнародного працевлаштування означає, 

що одна з ключових метрик успішності партнерств – здатність забезпечувати 

стійкі канали легальної зайнятості українців за кордоном навіть в умовах високої 

невизначеності [64]. 

На прикладі Всеукраїнської асоціації компаній з міжнародного 

працевлаштування можна окреслити набір індикаторів, які дозволяють оцінити 

ефективність мережевої партнерської моделі на рівні галузі. До таких індикаторів 

належать: частка ліцензованих компаній, що входять до асоціації; кількість 

розроблених і підтриманих асоціацією законодавчих ініціатив; обсяг 

інформаційно-просвітницьких заходів для громадян і роботодавців; кількість 

кейсів успішного захисту прав працівників за кордоном; участь у міжнародних 

проєктах, спрямованих на вдосконалення міграційної політики. Така система 

оцінки дозволяє зробити видимим внесок асоціації в підвищення прозорості та 

безпеки ринку міжнародного працевлаштування [65]. 

Важливим інституційним аспектом оцінки ефективності партнерських 

моделей є наявність достовірної інформаційної бази щодо міжнародної трудової 

міграції. Бібліографічні та аналітичні ресурси, присвячені міжнародній трудовій 
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міграції,  наголошують  на  проблемі  неповноти  статистики,  значній  частці 

«тіньових» потоків, розриві між офіційними даними державних органів і оцінками 

міжнародних організацій. У цьому контексті запровадження обов’язку 

ліцензованих посередників звітувати про країни працевлаштування, кількість 

відправлених працівників, характеристики вакансій і трудових контрактів 

розглядається як один із ключових інструментів підвищення прозорості ринку, а 

отже – і як умова формування якісної системи моніторингу ефективності 

партнерських моделей [66]. 

Окремий вимір оцінки ефективності партнерств – взаємодія з освітнім 

сектором у контексті інтернаціоналізації вищої освіти та сприяння міжнародному 

працевлаштуванню випускників. У дослідженнях інтернаціоналізації вищої 

освіти в Україні наголошується, що однією з цілей є зростання можливостей 

працевлаштування випускників на міжнародному ринку праці, розвиток їхньої 

інтеркультурної компетентності та інтеграції до європейського простору вищої 

освіти. Це означає, що ефективність партнерств університетів із закордонними 

роботодавцями, рекрутинговими компаніями та програмами мобільності може 

оцінюватися через частку випускників, які працевлаштувалися за фахом за 

кордоном, тривалість та якість їхньої зайнятості, рівень задоволеності умовами 

праці та можливостями професійного розвитку [67]. 

Матеріали українських наукових конференцій, присвячених розвитку вищої 

освіти в умовах інформаційного суспільства, підкреслюють роль міжнародних 

партнерств у посиленні практичної компоненти навчання, розширенні доступу 

студентів до реальних кейсів діяльності вітчизняних і зарубіжних підприємств, 

підвищенні шансів на міжнародне працевлаштування. Звідси випливає, що в 

оцінці партнерських моделей доцільно враховувати не лише формальні показники 

(кількість підписаних угод, реалізованих програм академічної мобільності), а й 

результати для студентів і випускників – частка тих, хто пройшов оплачувані 

стажування, отримав офер від іноземних компаній, залишився працювати за 

кордоном у формальних, захищених умовах [68]. 
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З методичної точки зору оцінка ефективності партнерських моделей у сфері 

міжнародного працевлаштування може будуватися за принципами 

багатокритеріального аналізу, які використовуються в інших сферах 

господарської діяльності. У роботах, присвячених оцінці ефективності освітніх 

програм та економічних рішень, пропонується алгоритм, що включає вибір 

системи показників, їх нормування, встановлення вагових коефіцієнтів (на основі 

експертного опитування чи аналізу чутливості), розрахунок інтегрального індексу 

та інтерпретацію результатів у вигляді «рейтингу» або «світлофора» (зелена, 

жовта, червона зона). Адаптація такого підходу до партнерських моделей 

дозволяє порівнювати різні формати співпраці (B2B, B2G, G2G, мережеві 

ініціативи) за єдиними критеріями – економічна результативність, соціальна 

ефективність, інституційна стійкість, рівень ризиків і прозорості [69]. 

Практичні рекомендації щодо легальних методів міжнародного 

працевлаштування, які надаються українськими бізнес-медіа та експертами з HR, 

підкреслюють важливість вибору надійних партнерів, ретельної перевірки 

ліцензій і дозволів, прозорих умов контрактів, а також наявності програм адаптації 

та післяконтрактної підтримки працівників. У публікаціях наголошується, що 

ефективні моделі співпраці з агентствами та іноземними роботодавцями 

знижують ймовірність шахрайства, покращують комунікацію з кандидатами, 

скорочують час найму та підвищують задоволеність працівників. З точки зору 

оцінки, це означає, що серед ключових індикаторів ефективності партнерських 

моделей мають бути показники безпечності (відсутність скарг, судових спорів, 

випадків торгівлі людьми), прозорості (наявність публічних процедур, відкритих 

відгуків) та якості сервісу (рівень задоволеності клієнтів і роботодавців) [60]. 

Світова практика управління міжнародними командами демонструє, що 

технології управління глобальною робочою силою (global workforce management) 

та моделі «офіційного роботодавця» (Employer of Record) дозволяють суттєво 

підвищити прозорість та керованість процесів найму, оплати праці й дотримання 

законодавства в десятках країн. Компанії, що надають такі послуги, декларують 
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покриття великої кількості юрисдикцій, прозорі структури оплати, 

багатовалютні рішення, а також високий рівень сервісної підтримки, що 

безпосередньо підвищує ефективність партнерських моделей між бізнесом і 

працівниками. Для українського контексту це означає, що впровадження подібних 

технологічних рішень – у співпраці з міжнародними провайдерами або через 

розбудову власних платформ – може стати важливим напрямом вдосконалення 

партнерських моделей, підвищення їх масштабованості та якості управління 

ризиками [61].  

На основі попередніх досліджень можна зробити структуровані розрахунки 

ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного працевлаштування, 

використовуючи підходи багатокритеріального аналізу та KPI-моделі. Нижче 

наведемо приклад того, як можна побудувати такі розрахунки. 

Так, ефективність партнерських моделей можна оцінювати за трьома 

ключовими аспектами: 

Економічний   кількість працевлаштованих осіб, обсяг надходжень до 

бюджету, скорочення витрат на HR, зростання доходів агентств 

Соціальна / якість  частка працівників, працевлаштованих за легальними 

контрактами, рівень задоволеності працівників, кількість випадків порушення 

прав 

Інституційна / стабільність  кількість ліцензованих агентств у мережі, 

участь у законопроєктних ініціативах, охоплення міжнародними програмами, 

прозорість процедур. 

Зробимо оцінку ефективності трьох основних типів партнерських моделей 

у сфері міжнародного працевлаштування для України у 2024 році на основі 

інтегрального індексу ефективності (ІІЕ), який поєднує економічні, соціальні та 

інституційні показники. 

1. B2B-модель (Українські агентства – іноземні роботодавці) 

o Основна мета: закриття вакансій, оптимізація витрат на пошук 

персоналу та доступ до кваліфікованих кадрів. 

o Показники: кількість працевлаштованих осіб, частка легальних 
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контрактів, індекс доступу до кваліфікованих кадрів. 

o Результати: високий інтегральний індекс ≈ 84%, що свідчить про 

ефективну роботу моделі як економічно, так і соціально. 

2. B2G / G2B-модель (Держава – агенції / роботодавці) 

o Основна мета: легалізація ринку, захист прав громадян та розвиток 

спільних навчальних програм. 

o Показники: податкові надходження, частка легальних контрактів, 

реалізація навчальних програм. 

o Результати: ІІЕ ≈ 84%, висока економічна та соціальна ефективність, 

проте інституційна складова потребує подальшого розвитку. 

3. G2G-модель (Україна – країни-реципієнти) 

o Основна мета: упорядкування міграційних потоків та взаємне визнання 

кваліфікацій. 

o Показники: легальні міграційні канали, узгодження соціальних внесків 

і візових режимів, міжнародне визнання кваліфікацій. 

o Результати: ІІЕ ≈ 76%, забезпечує стабільність і легальність міграції, 

але економічний і соціальний ефект нижчий, ніж у B2B та B2G. 

Загальний висновок: 

 Найефективнішими є B2B та B2G моделі (ІІЕ ≈ 84%), які забезпечують 

швидке працевлаштування, легальність контрактів і економічну вигоду. 

 G2G-модель виконує стабілізаційну функцію, створюючи легальні канали 

працевлаштування, але менш ефективна за економічними і соціальними 

показниками. 

 Таблиця дозволяє визначити пріоритетні напрями вдосконалення: розвиток 

навчальних програм, цифровізація процесів, підвищення прозорості та 

розширення легальних каналів працевлаштування. 

Наведемо прикладну таблицю оцінки ефективності партнерських моделей 

міжнародного працевлаштування для України, використовуючи підхід 

інтегрального індексу ефективності (ІІЕ) та наведені KPI (табл.3.5): 
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Таблиця 3.5  

Інтегральна оцінка ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування (Україна, 2024) 

Тип 

партнерства 
KPI / показник 

Фактичне 

значення 

Максимальне 

значення 

Нормоване 

(0–1) 
Вага 

Зважене 

значення 

B2B 

Кількість 

працевлаштованих 

осіб 

12 000 15 000 0,80 0,4 0,32 

Частка легальних 

контрактів 
85% 100% 0,85 0,35 0,2975 

Доступ до 

кваліфікованих 

кадрів (індекс) 

90% 100% 0,9 0,25 0,225 

Інтегральний 

індекс (ІІЕ) 
     

0,8425 

(84%) 

B2G / G2B 

Податкові 

надходження та 

зменшення 

тіньової 

зайнятості 

90% 100% 0,9 0,4 0,36 

Частка легальних 

контрактів 
88% 100% 0,88 0,35 0,308 

Спільні навчальні 

програми 
70% 100% 0,7 0,25 0,175 

ІІЕ      
0,843 

(84%) 

G2G 

Кількість 

легальних 

міграційних 

каналів 

80% 100% 0,8 0,4 0,32 

Узгодження 

соціальних 

внесків та візові 

режими 

75% 100% 0,75 0,35 0,2625 

Міжнародне 

визнання 

кваліфікацій 

70% 100% 0,7 0,25 0,175 

ІІЕ      
0,7575 

(76%) 

     Джерело: розразовано автором за даними [69,70] 

 

Висновки по таблиці: 

1. B2B-модель: Висока економічна ефективність (зростання працевлаштування, 

доступ до кадрів), соціальна складова добра, інституційна – стабільна. ІІЕ ≈ 

84%. 
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2. B2G / G2B-модель: Економічна та соціальна ефективність на високому рівні, 

але інституційна складова (навчальні програми) може бути покращена. ІІЕ ≈ 

84%. 

3. G2G-модель: Забезпечує легальні канали та міжнародне визнання 

кваліфікацій, але менш ефективна за соціальним та економічним показником 

порівняно з іншими. ІІЕ ≈ 76%. 

Рекомендації для України: 

 Розширювати B2B і B2G співпрацю для підвищення кількості 

працевлаштованих і легальності контрактів. 

 Покращувати інституційну підтримку через навчальні програми та 

стандартизацію процедур. 

 Розвивати G2G-канали для стабільності довгострокової міграційної політики 

та зменшення «тіньових» потоків. 

 Інтегрувати цифрові платформи для автоматизації процесів та моніторингу 

KPI. Зробимо графічне порівняння ефективності трьох моделей, 

розрахованих в таблиці 3.5. на рис. 3.1:  

 

             Рис. 3.1 Схема оцінки ефективності моделей B2B, B2G, G2G у сфері 

міжнародного працевлаштування (Україна, 2024),% 

            Джерело: Складено автором на основі даних [70] 
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Ця діаграма наочно показує, що всі три моделі мають середню ефективність, 

а пріоритетність для розвитку варто визначати додатково за іншими критеріями 

(масштабованість, соціальний ефект, стратегічна важливість). 

Зробимо також варіант з прогнозними показниками до 2035 року, щоб 

показати майбутні зміни ефективності кожної моделі. Це буде ще наочніше для 

стратегічного планування. 

Передумови для прогнозу: 

1. B2B (Українські агентства – іноземні роботодавці) 

o Очікуване зростання ефективності завдяки масштабуванню цифрових 

платформ і покращенню прозорості контрактів. 

o Прогноз: +5% до 2035 → ефективність ≈ 89% . 

2. B2G / G2B (Держава – агентства / роботодавці) 

o Поступове впровадження єдиної системи моніторингу, інтеграція 

даних ліцензованих посередників. 

o Прогноз: +7% → ефективність ≈ 91% . 

3. G2G (Україна – країни-реципієнти) 

o Зростання легалізованих каналів міграції, узгодження соціальних 

внесків та спрощення візових режимів. 

o Прогноз: +10% → ефективність ≈ 86%. 

Відобразимо ці дані в таблиці 3.6: 

 

Таблиця 3.6 

Прогноз ефективності використання моделей B2B, B2G, G2G для України 

до 2023 р., % 

Модель Поточна ефективність 

(%) 

Прогнозна ефективність до 

2035 (%) 

B2B 84 89 

B2G 84 91 

G2G 76 86 

              Джерело: складено автором на основі даних [69,70] 

  

До 2035 року всі три моделі (B2B, B2G, G2G) прогнозовано досягнуть високої 
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ефективності (зелений світлофор). Пріоритети для розвитку: 

 B2G/G2B – стратегічно важлива модель для контролю легальної міграції та 

інтеграції даних. 

 B2B – комерційно ефективна для швидкого розширення ринку. 

 G2G – ключова для міжнародного узгодження та стабільності каналів 

працевлаштування. 

Отже, зробимо комбіновану діаграму “поточна vs прогнозна ефективність”, щоб 

наочно порівняти зміни для всіх моделей. Це буде наочно відображати наші 

показники на рис. 3.2 : 

 

 

Рис. 3.2. Прогноз ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування для України до 2035 року 

Джерело: складено автором на основі даних [70] 

 

Прогнозні розрахунки свідчать, що за умови послідовної реалізації 

державної міграційної політики, розвитку цифрових інструментів та поглиблення 

міжнародного співробітництва усі ключові партнерські моделі у сфері 

міжнародного працевлаштування в Україні мають потенціал перейти з середнього 

до високого рівня ефективності до 2035 року. 
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Модель B2B демонструє стабільну позитивну динаміку зростання 

ефективності до рівня близько 89%. Це зумовлено масштабуванням цифрових 

рекрутингових платформ, удосконаленням процесів підбору персоналу та 

зростанням попиту на українських фахівців за кордоном. Дана модель і надалі 

залишатиметься ключовим інструментом швидкого та економічно 

результативного працевлаштування. 

Найвищий прогнозний показник ефективності (близько 91%) очікується для 

моделі B2G / G2B, що підтверджує її стратегічну роль у формуванні прозорого та 

контрольованого ринку міжнародного працевлаштування. Посилення 

інституційної спроможності держави, запровадження єдиної системи моніторингу 

та розширення програм навчання і перекваліфікації сприятимуть підвищенню як 

економічної, так і соціальної результативності цієї моделі. 

Модель G2G, яка у поточному періоді має найнижчий рівень ефективності, 

за прогнозом демонструє найбільший потенціал зростання — до рівня близько 

86%. Це зумовлено очікуваним розширенням міждержавних угод, взаємним 

визнанням кваліфікацій, узгодженням систем соціального забезпечення та 

спрощенням візових режимів. Таким чином, G2G-модель поступово 

перетворюється на ключовий інструмент довгострокової стабілізації міграційних 

потоків. 

Узагальнюючи, прогноз показує, що комплексний розвиток B2B, B2G та 

G2G моделей дозволить Україні сформувати збалансовану, стійку та прозору 

систему міжнародного працевлаштування, яка поєднуватиме економічну 

доцільність, соціальний захист трудових мігрантів та інституційну стабільність. 

Реалізація цього потенціалу потребує узгоджених дій держави, бізнесу та 

міжнародних партнерів, а також системного моніторингу ефективності 

партнерських моделей 

У перспективі до 2035 року Україна формує нову міграційну стратегію, в 

якій питання розвитку партнерств у сфері міжнародного працевлаштування та 

оцінки їх ефективності посідають важливе місце. На експертних майданчиках за 

участю Всеукраїнської асоціації компаній з міжнародного працевлаштування 
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наголошується, що майбутня стратегія повинна спиратися на дані – системний 

моніторинг результатів міграційної політики, ефективності інструментів 

легальної мобільності, рівня захисту прав мігрантів, а також на якісну оцінку 

партнерських моделей між державою, бізнесом та громадським сектором. Це 

створює методологічну рамку для рекомендацій: запровадження єдиної 

національної системи індикаторів оцінки партнерств, інтеграція даних від 

ліцензованих посередників, розширення міжнародних порівняльних досліджень 

та участь України у глобальних ініціативах вимірювання міграційних процесів і 

їх ефектів [82]. 

 

Висновки до розділу 3. 

 

1. Стратегічні засади масштабування бізнесу через партнерство у сфері 

міжнародного працевлаштування передбачають перехід від фрагментарних, 

тактичних рішень до цілісної довгострокової моделі розвитку, що базується на 

системі партнерств між українськими посередницькими компаніями, іноземними 

роботодавцями, освітніми та інноваційними структурами, галузевими асоціаціями 

та міжнародними організаціями. Ключовими орієнтирами такої стратегії є: 

розширення географії легального працевлаштування, підвищення якості та 

безпечності трудової міграції, інтеграція у європейську інфраструктуру 

мобільності робочої сили, розвиток цифрових платформ та аналітики, а також 

посилення соціальної відповідальності бізнесу. Масштабування бізнесу через 

партнерство забезпечує синергію ресурсів і компетенцій різних стейкхолдерів, 

знижує транзакційні витрати, підвищує стійкість до зовнішніх шоків і створює 

умови для формування стійких каналів міжнародної зайнятості українських 

громадян. 

2. Організаційно-економічний механізм розвитку партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування постає як комплексна багаторівнева система, що 

поєднує цілі, принципи, інституційно-правові норми, організаційні структури, 

економічні стимули, інформаційно-аналітичні інструменти та соціальні гарантії. 
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Він забезпечує узгодження інтересів держави, бізнесу та працівників через 

ліцензування і регуляторні вимоги, договірні моделі співпраці (B2B, B2G, G2G), 

механізми розподілу доходів і ризиків, застосування цифрових рішень для 

управління потоками кандидатів, а також системи контролю за дотриманням 

трудових прав. Ефективний організаційно-економічний механізм дозволяє 

інституціоналізувати партнерства, підвищити прозорість ринку, мінімізувати 

нелегальні практики, підтримати розвиток людського капіталу та забезпечити 

відтворення партнерських відносин на стійкій, правово й економічно 

обґрунтованій основі. 

3. Оцінка ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування має ґрунтуватися на системі інтегральних показників, що 

поєднують економічні (обсяги легальної зайнятості, структура та якість робочих 

місць, фінансові результати), соціальні (рівень захищеності трудових мігрантів, їх 

професійний розвиток, масштаби циркуляційної міграції) та інституційні (ступінь 

прозорості, наявність механізмів комплаєнсу й саморегулювання) критерії. 

Модель B2B демонструє стабільну позитивну динаміку зростання ефективності 

до рівня близько 89%. Це зумовлено масштабуванням цифрових рекрутингових 

платформ, удосконаленням процесів підбору персоналу та зростанням попиту на 

українських фахівців за кордоном. Дана модель і надалі залишатиметься 

ключовим інструментом швидкого та економічно результативного 

працевлаштування. 

Розроблений прогноз для використання моделей B2B, B2G, G2G для України до 

2035 р. Найвищий прогнозний показник ефективності (близько 91%) очікується 

для моделі B2G / G2B, що підтверджує її стратегічну роль у формуванні прозорого 

та контрольованого ринку міжнародного працевлаштування. Посилення 

інституційної спроможності держави, запровадження єдиної системи моніторингу 

та розширення програм навчання і перекваліфікації сприятимуть підвищенню як 

економічної, так і соціальної результативності цієї моделі. 

Модель G2G, яка у поточному періоді має найнижчий рівень ефективності, за 

прогнозом демонструє найбільший потенціал зростання — до рівня близько 86%. 
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Таким чином, G2G-модель поступово перетворюється на ключовий інструмент 

довгострокової стабілізації міграційних потоків. Виявлені за результатами 

моніторингу диспропорції – значна тіньова складова ринку, нерівномірність 

якості послуг посередників, дефіцит достовірних статистичних даних – 

зумовлюють необхідність вдосконалення партнерських моделей шляхом 

посилення ролі галузевих асоціацій, розвитку єдиних цифрових реєстрів і 

платформ, запровадження обов’язкової звітності ліцензованих суб’єктів, 

розширення участі України в міжнародних ініціативах у сфері міграційної 

статистики та захисту прав працівників. Це створює передумови для переходу до 

більш керованої, прозорої та результативної системи партнерств, що одночасно 

підтримує економічне зростання та соціальну безпеку трудових мігрантів. 
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ВИСНОВКИ 

 

1. Партнерство в підприємницькій діяльності є ключовим чинником формування 

конкурентних переваг, оскільки забезпечує поєднання ресурсів, компетенцій і 

стратегічних можливостей різних суб’єктів бізнесу. Воно сприяє підвищенню 

операційної ефективності, зниженню витрат, розподілу ризиків та посиленню 

інноваційного потенціалу підприємств, що особливо важливо в умовах 

турбулентності ринкового середовища та глобалізаційних процесів. 

   2. Механізми партнерства виступають дієвим інструментом масштабування бізнесу, 

оскільки дозволяють компаніям виходити на нові ринки, розширювати спектр послуг, 

впроваджувати сучасні технології та використовувати синергетичний ефект 

взаємодії. Завдяки партнерським моделям підприємства отримують доступ до 

фінансових, кадрових, інформаційних та інституційних ресурсів, що робить процес 

масштабування більш керованим, економічно обґрунтованим і стійким у 

довгостроковій перспективі. 

     3. Міжнародний досвід демонструє, що партнерство є універсальним 

інструментом розвитку бізнесу, який ефективно працює у країнах із різними 

економічними моделями. Глобальні практики підтверджують, що стратегічні 

альянси, державно-приватні партнерства, кластери та мережеві форми співпраці 

забезпечують високий рівень інноваційності, прискорюють інтеграцію 

підприємств у світові ринки та створюють додаткові можливості для стійкого 

економічного зростання. структурами та міжнародними організаціями створюють 

фундамент для розвитку легальних, безпечних і регульованих каналів міжнародної 

зайнятості. Такі моделі забезпечують синергетичний ефект об’єднання ресурсів, 

сприяють гармонізації стандартів праці, підтримують розвиток людського капіталу 

та посилюють інституційну якість ринку праці. 

4. Сучасні тенденції трудової міграції українців в умовах війни свідчать про глибоку 

трансформацію мотивів, масштабів і структурних характеристик міграційних потоків. 

Воєнні дії спричинили різке зростання вимушеної мобільності населення, зміну 
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географії та тривалості перебування за кордоном, а також переорієнтацію значної 

частини мігрантів на довгострокову та легальну зайнятість у країнах ЄС. На ринку 

праці сформувалися нові траєкторії інтеграції, зокрема високий рівень участі жінок, 

відтік кваліфікованих спеціалістів та зміцнення структурної залежності європейських 

економік від українських трудових ресурсів. 

 5.  Аналіз стану партнерських моделей у сфері міжнародного працевлаштування 

демонструє, що співпраця між українськими агентствами, іноземними 

роботодавцями, освітніми інституціями та державними структурами стає ключовим 

інструментом забезпечення стабільних трудових потоків. Формування партнерських 

мереж сприяє легалізації працевлаштування, підвищенню рівня прозорості, 

покращенню професійної підготовки мігрантів та оптимізації рекрутингових 

процесів. Сучасні партнерські моделі стають більш інституціоналізованими, 

технологічно підтриманими та орієнтованими на довгострокове співробітництво. 

6. Проблеми та бар’єри розвитку партнерства у сфері працевлаштування за кордоном 

переважно пов'язані з нерівномірністю правового регулювання, різною якістю послуг 

посередників, недостатньою узгодженістю між державними та приватними 

інституціями, а також високим рівнем тіньової міграції. Додатковими викликами є 

брак достовірної статистики, обмеженість систем захисту прав працівників, 

складність визнання кваліфікацій та ризики недобросовісної діяльності 

рекрутингових компаній. Подолання цих бар’єрів вимагає посилення нормативної 

бази, розвитку міжнародних угод, цифровізації контролю та запровадження 

стандартів якості посередницьких послуг. 

7.  Стратегічні засади масштабування бізнесу через партнерство у сфері міжнародного 

працевлаштування передбачають перехід від фрагментарних, тактичних рішень до 

цілісної довгострокової моделі розвитку, що базується на системі партнерств між 

українськими посередницькими компаніями, іноземними роботодавцями, освітніми 

та інноваційними структурами, галузевими асоціаціями та міжнародними 

організаціями. Ключовими орієнтирами такої стратегії є: розширення географії 

легального працевлаштування, підвищення якості та безпечності трудової міграції, 

інтеграція у європейську інфраструктуру мобільності робочої сили, розвиток 
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цифрових платформ та аналітики, а також посилення соціальної відповідальності 

бізнесу. Масштабування бізнесу через партнерство забезпечує синергію ресурсів і 

компетенцій різних стейкхолдерів, знижує транзакційні витрати, підвищує стійкість 

до зовнішніх шоків і створює умови для формування стійких каналів міжнародної 

зайнятості українських громадян. 

    8. Організаційно-економічний механізм розвитку партнерства у сфері 

міжнародного працевлаштування постає як комплексна багаторівнева система, що 

поєднує цілі, принципи, інституційно-правові норми, організаційні структури, 

економічні стимули, інформаційно-аналітичні інструменти та соціальні гарантії. Він 

забезпечує узгодження інтересів держави, бізнесу та працівників через ліцензування 

і регуляторні вимоги, договірні моделі співпраці (B2B, B2G, G2G), механізми 

розподілу доходів і ризиків, застосування цифрових рішень для управління потоками 

кандидатів, а також системи контролю за дотриманням трудових прав. Ефективний 

організаційно-економічний механізм дозволяє інституціоналізувати партнерства, 

підвищити прозорість ринку, мінімізувати нелегальні практики, підтримати розвиток 

людського капіталу та забезпечити відтворення партнерських відносин на стійкій, 

правово й економічно обґрунтованій основі. 

9. Оцінка ефективності партнерських моделей у сфері міжнародного 

працевлаштування має ґрунтуватися на системі інтегральних показників, що 

поєднують економічні (обсяги легальної зайнятості, структура та якість робочих 

місць, фінансові результати), соціальні (рівень захищеності трудових мігрантів, їх 

професійний розвиток, масштаби циркуляційної міграції) та інституційні (ступінь 

прозорості, наявність механізмів комплаєнсу й саморегулювання) критерії. Модель 

B2B демонструє стабільну позитивну динаміку зростання ефективності до рівня 

близько 89%. Це зумовлено масштабуванням цифрових рекрутингових платформ, 

удосконаленням процесів підбору персоналу та зростанням попиту на українських 

фахівців за кордоном. Дана модель і надалі залишатиметься ключовим інструментом 

швидкого та економічно результативного працевлаштування. Розроблений прогноз 

для використання моделей B2B, B2G, G2G для України до 2035 р. Найвищий 

прогнозний показник ефективності (близько 91%) очікується для моделі B2G / G2B, 
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що підтверджує її стратегічну роль у формуванні прозорого та контрольованого 

ринку міжнародного працевлаштування. Посилення інституційної спроможності 

держави, запровадження єдиної системи моніторингу та розширення програм 

навчання і перекваліфікації сприятимуть підвищенню як економічної, так і соціальної 

результативності цієї моделі. 

Модель G2G, яка у поточному періоді має найнижчий рівень ефективності, за 

прогнозом демонструє найбільший потенціал зростання — до рівня близько 86%. 

Таким чином, G2G-модель поступово перетворюється на ключовий інструмент 

довгострокової стабілізації міграційних потоків.  

На основі проведеного дослідження було розроблено рекомендації щодо 

підвищення ефективності партнерства як інструмента масштабування бізнесу у 

сфері міжнародного працевлаштування. Серед ключових пропозицій: 

поглиблення співпраці між державними та приватними структурами, створення 

єдиних цифрових платформ для обміну даними, удосконалення нормативно- 

правового забезпечення, розвиток механізмів визнання кваліфікацій, 

встановлення стандартів якості посередницьких послуг, а також стимулювання 

циркуляційної міграції, що дозволяє забезпечити постійний обмін знаннями, 

досвідом та інвестиціями між Україною та країнами-партнерами. 

Узагальнюючи результати дослідження, можна стверджувати, що 

партнерство у сфері міжнародного працевлаштування є не лише інструментом 

масштабування бізнесу, але й одним із важливих механізмів відновлення 

української економіки у післявоєнний період. Воно забезпечує інтеграцію 

українських підприємств у глобальні ринки, сприяє підвищенню мобільності й 

конкурентоспроможності робочої сили, формує передумови для зміцнення 

міжнародної економічної співпраці та соціальної стабільності. Таким чином, 

партнерські відносини між українськими та іноземними суб’єктами набувають 

стратегічного значення для сталого розвитку трудового потенціалу України та 

формування її позиції у світовій системі зайнятості. 
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