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У сучасних умовах, коли сфера цивільного захисту Украї ни перебуває 

під безпрецедентним тиском — як у зв’язку з віи ною, так і через природні 

и  техногенні виклики — забезпечення сприятливого, безпечного та 

мотиваціи ного середовища праці для працівників ДСНС набуває 

стратегічного значення [1; 2; 6]. Пошук ефективних підходів до 

стимулювання професіи ного розвитку, підтримки морального духу та 

кар’єрного зростання рятувальників вимагає вивчення наи кращих 

міжнародних практик [16; 26]. 

Краї ни з розвиненою системою цивільного захисту вже давно 

інституціоналізували підходи до підтримки персоналу: від гнучких 

механізмів підвищення кваліфікації , інвестиціи  у безперервне навчання, 

до соціальних програм підтримки та кар’єрного супроводу. В умовах 

обмежених ресурсів та високої  відповідальності украї нські підрозділи 

можуть адаптувати ці моделі до власних реаліи , зберігаючи ключові 

принципи — мотивація, безперервність, взаємовигода та партнерство 

між державою и  працівниками [7; 19]. 

Одним із важливих напрямів є розробка ефективного механізму 

стимулювання як керівників, так і працівників підрозділів ДСНС, що має 

ґрунтуватися не лише на матеріальних засадах, а и  враховувати 

морально-психологічні аспекти [4; 15]. Зокрема, стимулювання має бути 

безпосередньо пов’язане з професіи ним навчанням, участю в 

інноваціи них проєктах, виконанням особливо складних завдань, а також 

із плануванням індивідуальної  кар’єри кожного рятувальника — від 

новобранця до керівника підрозділу [8; 25]. 
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Світовии  досвід засвідчує, що успішні моделі функціонування служб 

цивільного захисту базуються на чітко регламентованих угодах між 

урядами та роботодавцями, які передбачають різні формати 

фінансування професіи ного розвитку персоналу. Ці угоди є не лише 

джерелом стабільного розвитку навичок працівників, а и  основою для 

довготривалого збереження кадрового потенціалу [12; 35; 38]. 

Узагальнюючи підходи, що застосовуються у краї нах з розвиненою 

ринковою економікою (зокрема США, Німеччина, Франція, Японія, 

Канада), можна виокремити п’ять основних типів угод між урядом і 

роботодавцями у сфері підвищення кваліфікації  персоналу [11]. Ці типи 

охоплюють як повне державне фінансування, так і моделі спільної  участі 

роботодавця та працівника, із залученням соціальних фондів, 

муніципалітетів або національних агенціи  цивільного захисту [24]. 

Основні типи таких угод наведено в табл. 1, і вони можуть стати 

основою для розробки адаптованих інструментів підтримки 

професіи ного розвитку в системі ДСНС Украї ни [32]. 

Як проілюстровано в таблиці 1, підходи до фінансування 

професіи ного навчання персоналу в різних краї нах суттєво 

відрізняються залежно від рівня розвитку економіки, державної  

політики у сфері праці та соціального партнерства. Зокрема, частина 

краї н вважає професіи не навчання виключно добровільною ініціативою 

роботодавців, тоді як інші — запроваджують обов’язкові механізми 

підвищення кваліфікації  персоналу, зокрема у таких критично важливих 

секторах, як служби цивільного захисту [16; 19]. Саме такии  досвід є 

надзвичаи но цінним для Украї ни, яка сьогодні перебуває в умовах 

воєнного стану, кадрових втрат та потребує швидкої  модернізації  

системи підготовки и  розвитку фахівців у сфері безпеки та реагування на 

надзвичаи ні ситуації . 
 

Таблиця 1 

Основні типи угод між урядами та роботодавцями зарубіжних країн 

у сфері фінансування професійного розвитку персоналу служб  

цивільного захисту 
Країни світу Типи угод 

США, Канада, 
Велика Британія, 
Австралія, Швеція 

Державні установи та приватні організації , що працюють у 
сфері безпеки та рятувальних служб, не мають обов’язкових 
юридичних зобов’язань щодо фінансування навчання, однак 
уряди фінансують національні програми сертифікації  
рятувальників та інструкторів. 
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Продовження таблиці 1 
Країни світу Типи угод 

Німеччина, 
Швеи царія, Японія, 
Австрія 

Роботодавці на добровільних засадах та відповідно до 
внутрішніх протоколів беруть на себе фінансування 
професіи ної  підготовки персоналу. Уряд підтримує це за 
рахунок пільгових умов страхування або грантів. 

Бельгія, 
Нідерланди, Данія, 
Фінляндія 

Уряди спільно з професіи ними спілками створюють галузеві 
фонди розвитку служб порятунку, які забезпечують 
безперервну освіту, стажування та підвищення кваліфікації , а 
також оплачують участь у симуляціи них навчаннях. 

Франція, Ірландія, 
Італія, Іспанія, 
Португалія 

Уряди зобов’язують державні структури цивільного захисту 
складати щорічні плани підвищення кваліфікації . 
Фінансування здіи снюється через місцеві бюджети та за 
рахунок Європеи ських фондів безпеки. 

Південна Корея, 
Сінгапур, Таи вань, 
Малаи зія 

Держава вводить обов’язкову підготовку працівників 
аваріи но-рятувальних служб із суворими атестаціи ними 
вимогами. Роботодавці фінансують навчання через систему 
податкових відрахувань або пільг. 

Польща, Литва, 
Чехія, Словаччина, 
Естонія 

Використовується змішана модель: держава фінансує базову 
підготовку, а спеціалізоване навчання здіи снюється коштом 
роботодавця або за грантами. Також існують державні 
стимули для створення корпоративних навчальних центрів. 

Ізраї ль, Норвегія, 
Нова Зеландія, 
Південна Африка, 
Чилі 

Уряди стимулюють роботодавців до участі у підготовці 
кадрів через систему прямих компенсаціи  витрат на 
тренінги, надання субсидіи  на індивідуальні освітні 
програми для працівників служб безпеки. 

 

Украї на належить до тих держав, у яких роботодавці не мають 

законодавчо закріплених зобов’язань щодо фінансування професіи ного 

навчання чи підвищення кваліфікації  працівників, у тому числі и  у сфері 

цивільного захисту [7; 25]. Таке положення речеи  знижує мотивацію 

організаціи  до інвестування у людськии  капітал, що своєю чергою 

гальмує оновлення знань, обмін досвідом та впровадження новітніх 

технологіи  і стандартів безпеки. Саме тому надзвичаи но важливо 

враховувати досвід держав, де існують економічні стимули або 

зобов’язання, які змушують чи заохочують роботодавців вкладати 

ресурси у розвиток персоналу [35]. 

У краї нах, які активно впроваджують цифрові технології , стандарти 

НАТО, ESG-орієнтовані політики чи антикризові управлінські підходи 

(наприклад, Нідерланди, Швеи царія, Південна Корея), роботодавці не 

лише добровільно беруть участь у професіи ному розвитку персоналу, але 

и  ініціюють створення внутрішніх систем навчання, що орієнтовані на 

індивідуальні траєкторії  кар’єрного зростання [11; 28; 32]. У 
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високотехнологічних організаціях (зокрема — рятувальних, пожежних, 

санітарних підрозділах) таке навчання є регулярним, адаптивним і 

супроводжується використанням симуляторів, VR/AR-тренажерів, 

тренінгів із психологічної  витривалості [12]. 

Окремим елементом сучасних моделеи  є врахування гендерної  

рівності та інклюзивності у підготовці персоналу. Наприклад, у Фінляндії  

та Канаді системи навчання рятувальників передбачають адаптацію 

інфраструктури, розробку гендерно-неи тральних стандартів добору, а 

також участь жінок у керівних ланках служб [23]. 

У низці краї н, зокрема в Ізраї лі та США, велика увага приділяється 

підтримці морального стану персоналу. Психологічна реабілітація після 

надзвичаи них подіи , програми антистресової  адаптації , регулярні сесії  з 

кризовими психологами є невід'ємною частиною кадрової  політики. 

Наприклад, в Ізраї лі після участі в складних рятувальних операціях 

співробітники обов'язково проходять де-брифінг та оцінку 

психоемоціи ного стану [21; 31]. 

Особливої  уваги заслуговує досвід краї н, де навчання регулюється 

через колективні угоди між роботодавцями та профспілками, як-от у 

Бельгії , Данії , Нідерландах. У межах цих домовленостеи  створюються 

спеціалізовані фонди, які акумулюють кошти для підвищення 

кваліфікації  працівників критичних галузеи , зокрема и  служб цивільного 

захисту [36]. Такии  підхід передбачає не лише фінансування, а и  участь 

держави у спільному плануванні навчального контенту та контролі за 

результатами [3]. 

Однак реалізація подібної  моделі в Украї ні можлива лише за умов 

стабільного ринку праці, розвинутого соціального діалогу та наявності 

сучасної  інфраструктури навчання. Зараз частка інноваціи ної , 

наукоємної  продукції  в економіці Украї ни залишається невисокою, а 

ресурси для підготовки фахівців — обмеженими, що знижує потенціал 

впровадження західних моделеи  у повному обсязі. Водночас окремі 

елементи — наприклад, створення галузевих освітніх платформ, 

державного співфінансування сертифікаціи них курсів або податкових 

знижок для роботодавців, які системно навчають персонал, — цілком 

можуть бути адаптовані до украї нських реаліи  [26]. 

Важливу роль у підтримці професіи ного навчання персоналу служб 

цивільного захисту в краї нах з перехідною економікою відіграють 

міжнародні організації . Зокрема, Програма розвитку ООН (UNDP) реалізує 



 

29 серпня 2025 рік ♦ м. Чернівці, Україна ♦ МЦНД 
. 

 
77 

проєкти з посилення інституціи ної  спроможності служб реагування на 

надзвичаи ні ситуації , включно з компонентами підвищення кваліфікації  

та психологічної  підготовки [2; 9; 29]. Також Європеи ськии  механізм 

цивільного захисту (EU Civil Protection Mechanism) забезпечує доступ до 

спільних навчальних модулів, обмін досвідом та участь у 

транснаціональних симуляціи них навчаннях [13; 24]. Для Украї ни 

співпраця з цими структурами створює реальні передумови для 

інтеграції  в європеи ськии  простір безпеки та підвищення кваліфікації  

персоналу відповідно до міжнародних стандартів [34; 39]. 

Показовим також є приклад Польщі, яка, маючи спільну історичну 

спадщину з Украї ною, реалізувала масштабну реформу цивільного 

захисту через професіоналізацію кадрів, запровадження національного 

центру навчання рятувальників та створення регіональних освітніх 

осередків [5]. Особливу увагу приділено дуальніи  формі підготовки 

(теорія + практика), адаптованіи  до європеи ських стандартів. Це дає 

змогу поєднувати академічну підготовку з реальними умовами служби 

[14]. 

Яскравим прикладом результативної  моделі є Франція, де ще з 1971 

року було запроваджено принцип «податок – плюс – дотація». У межах цієї  

системи підприємства із понад 10 працівниками зобов’язані щорічно 

відраховувати не менше 1,5% фонду оплати праці на потреби навчання 

персоналу, а малі підприємства — 0,25%. У разі невиконання цих вимог 

роботодавець сплачує всю суму податку до бюджету. Таким чином, вибір 

очевиднии : або компанія інвестує у розвиток власного персоналу, або 

втрачає кошти на користь держави [19]. 

Показовим також є те, що у Франції  формальне навчання є основним 

критерієм для звітності: до зарахування витрат належать курси у 

сертифікованих освітніх установах, участь у програмах дуальної  освіти, а 

також оплата заробітної  плати слухачам. Частина відрахувань (0,2%) 

спрямовується на індивідуальні навчальні відпустки, ще 0,3% — на 

програми молодіжного працевлаштування, а основна частка (1,0%) – на 

індивідуальні навчальні плани, затверджені радою трудового колективу. 

Такии  підхід дозволяє поєднати інтереси держави, роботодавців і 

працівників у єдиніи  моделі відповідального розвитку кадрів [8; 14]. 

Для Украї ни перспективним бачиться впровадження подібної  моделі 

у сфері цивільного захисту, зокрема через державні програми 

співфінансування професіи ного навчання, створення цифрових 
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платформ професіи ної  сертифікації  рятувальників, а також інтеграцію 

навчання у систему KPI-показників для керівного складу. Ці кроки дадуть 

змогу забезпечити стабільне підвищення якості персоналу, зменшити 

ризики кадрової  кризи та зміцнити спроможність системи цивільного 

захисту реагувати на нові загрози [26]. 

У деяких краї нах світу, зокрема в тих, які прагнуть підвищити рівень 

професіи ної  підготовки персоналу у стратегічно важливих секторах, 

включаючи служби цивільного захисту, активно впроваджуються 

фінансові стимули для роботодавців, спрямовані на підвищення ї хньої  

зацікавленості у підготовці працівників [3; 12]. Як свідчить міжнародна 

практика, уряди таких краї н застосовують гнучкі механізми заохочення, 

серед яких — податкові пільги, пільгове кредитування, часткове або 

повне відшкодування витрат на навчання, що дозволяє активізувати 

процес професіи ного зростання кадрів без адміністративного тиску. 

Яскравим прикладом такої  моделі є Чилі [21]. 

У Чилі на державному рівні реалізується програма, яка дозволяє 

промисловим і сервісним компаніям, а також аграрним господарствам 

зменшити податкові зобов’язання на прибуток на суму, що еквівалентна 

1% фонду оплати праці, витраченого на професіи не навчання персоналу. 

Такии  підхід одночасно вирішує кілька завдань: підвищує 

конкурентоспроможність працівників на ринку праці, стимулює 

роботодавців вкладати в людськии  капітал і розвиває конкурентнии  

ринок освітніх послуг [31]. 

Управління програмою здіи снює Національна служба підготовки і 

заи нятості Чилі, яка функціонує в складі Міністерства праці, виконуючи 

роль координаціи ного та контрольного органу. 

Важливо, що держава встановлює граничну вартість навчального 

модуля, до якої  надається податкова знижка. Водночас підприємствам 

дозволено самостіи но організовувати навчальні програми або укладати 

угоди з визнаними освітніми проваи дерами. Головна умова — зв’язок 

навчання з поточними чи спорідненими професіями на підприємстві та 

обов’язкове затвердження програм Національною службою підготовки, 

що дозволяє уникнути зловживань та забезпечити якість [27]. 

До витрат, що підлягають податковому вирахуванню, належать: 

поточні витрати на навчання за контрактом; адміністративні витрати 

навчальних підрозділів компанії  (до 15% загальних витрат на навчання); 

витрати на аналіз потреб у навчанні (до 10%); витрати на транспорт та 
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добові (до 15%); стипендії  слухачам, розмір яких не перевищує 60% 

мінімальної  зарплати [21; 31]. 

Цікаво, що навіть у випадку, якщо навчальні витрати перевищують 

податкові зобов’язання фірми (наприклад, у збиткових або низько 

прибуткових компаніях), казначеи ство Чилі компенсує різницю, що 

робить систему справедливою та адаптивною для різних категоріи  

бізнесу [63]. Такии  механізм є зарплатозалежним, оскільки розмір 

знижки прямо пов’язании  із обсягом фонду оплати праці: чим більше 

підприємство витрачає на персонал, тим більшу суму зможе повернути у 

вигляді субсидіи  [9; 36]. 

Аналізуючи подібні механізми, можна зробити висновок, що при 

розробці в Украї ні моделі стимулювання професіи ного розвитку 

персоналу в системі цивільного захисту, доцільно враховувати переваги і 

виклики як французького досвіду (з обов’язковими відрахуваннями), так 

і чиліи ського (з добровільними, але вигідними стимулами) [14; 19; 31]. 

Такии  підхід дозволить сформувати більш гнучку та ефективну систему 

підвищення кваліфікації , з урахуванням обмеженості державного 

бюджету і потреб у підготовці персоналу в умовах воєнного часу. 

У разі формування національного фонду професіи ної  підготовки 

персоналу служби цивільного захисту, Украї на може використати 

підходи, за якими відрахування здіи снюються: 

- у відсотках до фонду оплати праці; 

- у розрахунку на одну відпрацьовану годину; 

- у прив’язці до кожного заи нятого працівника [21; 26]. 

Це дозволить створити стабільне фінансове джерело, з якого 

покриватимуться витрати на підвищення кваліфікації , тренінги, цифрову 

сертифікацію та впровадження стандартів міжнародної  безпеки [31]. 

Проте варто врахувати і обмеження для впровадження такої  моделі 

в Украї ні. Зокрема, високии  рівень тінізації  економіки, низькии  рівень 

податкової  дисципліни серед роботодавців, а також курс держави на 

зниження податкового тиску, закладении  у чинному Податковому 

кодексі [9]. У контексті реформ, спрямованих на зменшення фіскального 

навантаження на бізнес, запровадження додаткових обов’язкових 

податків навіть із благородною метою — професіи ного навчання — може 

бути сприи няте критично і мати негативні наслідки [14]. 

Незважаючи на очевидні переваги централізованих механізмів 

фінансування професіи ного навчання персоналу за рахунок спеціальних 

податків, такии  підхід має і низку суттєвих недоліків, особливо в 
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контексті служб цивільного захисту [21]. Насамперед, організації  

втрачають вплив і контроль над процесом розподілу та цільового 

використання зібраних коштів. Урядові структури, розпоряджаючись 

цими ресурсами, можуть направляти ї х на підготовку кадрів за 

спеціальностями, які не відповідають реальним потребам конкретних 

роботодавців, зокрема у сфері безпеки, рятувальних чи аваріи но-

відновлювальних служб [22]. 

Такии  дисбаланс між запитом і пропозицією у сфері підготовки 

кадрів призводить до зниження мотивації  організаціи  до участі у 

подібних системах, оскільки вони не відчувають безпосередньої  віддачі 

від свої х інвестиціи  [26]. Особливо гостро ця проблема постає в умовах 

швидкозмінного середовища — коли потреба в кадрах із певними 

компетентностями (наприклад, цифрова безпека, управління ризиками, 

кризова логістика) змінюється надто динамічно, а централізовані освітні 

програми не встигають реагувати на запит [36]. 

Крім того, економічна неоднорідність підприємств у межах навіть 

однієї  галузі зумовлює те, що витрати на навчання значно варіюються, як 

і потреба в ньому [19]. Малим і середнім організаціям важче 

компенсувати частину внесків через низькии  обсяг освітніх замовлень, 

тоді як великі структури (особливо з розгалуженою системою управління 

персоналом) отримують більшии  ефект. Такии  дисбаланс викликає 

несправедливе розподілення коштів, коли частина підприємств 

фактично субсидує інші [31]. 

Надмірна централізація та бюрократизація процесу — ще один 

сери ознии  бар’єр, про що свідчить досвід деяких латиноамериканських 

краї н [33]. Створені національні навчальні агентства часто виявляються 

повільними, надто зарегульованими, а іноді навіть нагромаджують 

невикористані кошти, не маючи чіткої  стратегії  ї х ефективного 

застосування [21]. 

У зв’язку з цим багато краї н із розвиненою економікою та 

адаптивними кадровими моделями відходять від ідеї  жорстких 

податкових механізмів на користь гнучких стимулювальних програм. 

Зокрема, замість прямих податків все частіше використовуються 

податкові знижки, цільові пільгові кредити, грантові ініціативи, що 

дозволяють організаціям самостіи но обирати постачальників освітніх 

послуг, формати та терміни навчання [14; 31; 36]. 

З огляду на ці реалії , украї нські служби цивільного захисту не 

повинні орієнтуватися на жорстку централізовану модель. Натомість 
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система стимулювання професіи ного навчання має ґрунтуватися на 

механізмах, подібних до чиліи ської  моделі, де роботодавець отримує 

пряму економічну вигоду від інвестування у кваліфікацію працівника, а 

сам працівник — можливість кар’єрного зростання та підвищення 

конкурентоспроможності [9; 21]. 

Запровадження такої  дієвої , гнучкої  та адресної  системи навчання 

персоналу в службах цивільного захисту Украї ни має включати: 

- розвиток інструментів внутрішньої  адаптації  працівників 

(особливо молодого поповнення) [9; 37]; 

- індивідуальне планування кар’єри, що базується на оцінці навичок, 

потенціалу та викликів регіону [20; 30]; 

- регулярне підвищення кваліфікації  з урахуванням сучасних 

викликів (робота в умовах НС, біозагроз, цифрових атак тощо) [12; 32]; 

- цільове співфінансування з держбюджету або міжнародних  

фондів для покриття навчальних потреб наи більш критичних напрямів 

[17; 36]; 

- пріоритетне податкове або бюджетне стимулювання для 

роботодавців, що виконують затверджені програми розвитку 

персоналу [19; 26]. 

Для оцінки реалістичності запровадження міжнародних підходів в 

украї нськіи  системі цивільного захисту доцільно проаналізувати 

потенціи ні можливості та бар’єри впровадження відповідних моделеи  

(див. табл. 1) [14]. З урахуванням поточної  ситуації  в краї ні, соціально-

економічних факторів та стану кадрової  політики, можна виокремити 

низку чинників, які як сприяють, так і стримують ефективне 

використання зарубіжного досвіду [21]. 
 

Таблиця 1 

Можливості та бар’єри впровадження в Україні 
Можливості впровадження Бар’єри реалізації 

Потреба у кадровому оновленні 
системи ДСНС 

Обмежене фінансування та нестабільність 
бюджету 

Зацікавленість працівників у 
кар’єрному розвитку 

Високии  рівень тінізації  економіки 

Досвід міжнародних партнерів і 
доступ до донорських програм 

Відсутність соціального діалогу між 
державою та роботодавцями 

Розвиток цифрових платформ 
сертифікації  

Брак інфраструктури для якісного 
навчання в регіонах 

Можливість локального пілотного 
впровадження 

Опір впровадженню додаткових 
фіскальних обов’язків у бізнес-середовищі 
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Як видно з таблиці 1, ключові можливості пов’язані з наявним 

внутрішнім запитом на оновлення кадрового потенціалу, прагненням 

працівників до професіи ного зростання та активною участю 

міжнародних партнерів у процесах відновлення та модернізації  сектору 

цивільного захисту. Значним ресурсом для впровадження інноваціи  

можуть стати сучасні цифрові інструменти, платформи сертифікації  та 

освітні ініціативи за підтримки донорських фондів. 

Водночас існують суттєві бар’єри, переважно інституціи ного та 

системного характеру: нестабільність фінансування, фрагментарність 

комунікації  між державою та роботодавцями, а також обмеженість 

інфраструктури в регіонах [12; 22]. Не менш значущим викликом є 

необхідність зміни підходів до податкової  політики, що нині орієнтована 

на мінімізацію фіскального тиску, і тому важко поєднується з 

централізованими моделями обов’язкових внесків на навчання [10; 30]. 

Ці бар’єри свідчать про потребу у впровадженні структурних реформ у 

сферах управління персоналом, оподаткування та освітньої  політики. 

З огляду на це, адаптація міжнародного досвіду повинна відбуватися 

не шляхом механічного копіювання, а через розробку гнучких, поетапних, 

експериментальних рішень, які враховують економічні реалії , 

регіональні відмінності та потреби конкретних підрозділів ДСНС [18; 27]. 

Важливо забезпечити не лише політичну волю, а и  наявність чітко 

визначених індикаторів ефективності реформ, інституціи ної  

спроможності та партнерської  взаємодії  з ринком праці [34]. 

Отже, не сліпе копіювання централізованих моделеи , а створення 

адаптивної  та ринково зорієнтованої  системи стимулювання розвитку 

персоналу, яка ґрунтується на партнерстві держави, роботодавців і 

працівників, є необхідною умовою для забезпечення якісного кадрового 

оновлення та сталого розвитку сектору цивільного захисту в Украї ні. 

Така система має враховувати переваги міжнародного досвіду — зокрема, 

механізми податкових пільг, співфінансування, корпоративного 

навчання, формування галузевих фондів та впровадження цифрових 

платформ сертифікації . 

Успішність ї ї  реалізації  значною мірою залежатиме від здатності 

украї нських інституціи  створити сприятливе нормативно-правове 

середовище, запровадити гнучкі інструменти планування кар’єри, 

адаптації  та психологічної  підтримки персоналу, а також від готовності 

бізнесу активно інвестувати у людськии  капітал. Не менш важливо 
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забезпечити регіональну доступність до якісних програм навчання та 

підвищення кваліфікації , що особливо актуально в умовах 

децентралізації  та воєнного стану. Доцільним кроком може стати запуск 

пілотних програм з реформування системи професіи ного навчання 

персоналу у вибраних регіонах — зокрема, у Києві, Львові та Дніпрі, де 

наявна відносно розвинена інфраструктура, досвід міжнародної  

технічної  допомоги та кадровии  потенціал для апробації  нових підходів. 

Такии  поетапнии  підхід дозволить перевірити ефективність адаптованих 

моделеи , скоригувати механізми фінансування та масштабувати 

наи кращі практики на національному рівні. 

Лише комплекснии , поетапнии  і контекстно чутливии  підхід до 

трансформації  системи підготовки и  підтримки кадрів дозволить 

зміцнити спроможність украї нських служб цивільного захисту реагувати 

на сучасні ризики, підвищити стіи кість інституціи  та посилити довіру 

суспільства до рятувальних структур. 
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