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В умовах воєнного стану, зростання стратегічної  ролі сектору 

безпеки та оборони, а також швидких змін у структурі віи ськової  

медицини, питання професіоналізації  кадрового менеджменту у 

віи ськових інституціях набуває першочергового значення [6; 9; 16]. 

Сучасна система управління медичним персоналом вимагає не просто 

адміністративної  координації , а високого рівня професіи них 

компетентностеи , стратегічного мислення, адаптивності та лідерства, 

здатного відповідати на виклики часу [20; 26]. 

В украї нських реаліях, де економіка дедалі більше тяжіє до моделі, 

заснованої  на знаннях як ключовому нематеріальному активі, 

спостерігається стабільне зростання попиту на управлінські кадри 

нового покоління — не лише в цивільному, а и  у віи ськовому секторі [2; 

8; 12]. Це особливо стосується медичних підрозділів, де управлінські 

рішення безпосередньо впливають на збереження життя та здоров’я 

особового складу. Відтак, професіоналізація кадрового менеджменту у 

медичніи  службі віи ськових інституціи  має ґрунтуватися на 

безперервніи  практичніи  підготовці, розвитку управлінських, 

комунікативних та аналітичних навичок, а також здатності діяти в 

умовах обмеженого часу, тиску та ризику [10; 21; 25]. 

Нинішня ситуація в секторі оборони чітко демонструє: традиціи на 

кадрова модель недостатня для ефективного реагування на загрози, що 

змінюються щодня. Часто управлінськии  персонал виявляється 

неготовим до кризових ситуаціи , що підкреслює необхідність переходу 

від адміністративного підходу до системи професіи ного управління 
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персоналом, з акцентом на стратегічне бачення, швидке ухвалення 

рішень, управління змінами та кризове лідерство [4; 15; 19]. 

У цьому контексті доцільно виокремити три ключові етапи 

професіоналізації  кадрового менеджменту у віи ськово-медичних 

підрозділах (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Етапи професіоналізації кадрового менеджменту  

у військово-медичних підрозділах 

 

Як показує сучасна практика, ефективність діяльності будь-якої  

організації , а особливо віи ськової  медичної  служби, безпосередньо 

залежить від якості управління персоналом та рівня професіоналізму 

керівного складу [1; 3; 6; 16]. Уміння організовувати роботу медичного 

колективу в умовах постіи ного стресу, високої  відповідальності та 

обмежених ресурсів — ключова передумова досягнення стратегічних 

цілеи  підрозділу. У цьому контексті пріоритетним напрямом розвитку 

кадрового потенціалу стає системне підвищення професіи ного рівня 

управлінців та офіцерів медичної  служби, зокрема тих, хто безпосередньо 

відповідає за кадрове планування, адаптацію, мотивацію та професіи не 

зростання віи ськовослужбовців [20; 26]. 

У сучасних умовах воєнного стану, коли Украї на активно 

інтегрується у європеи ськии  і міжнароднии  безпековии  простір, до 
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управлінців віи ськово-медичних структур висуваються все жорсткіші 

вимоги, що виходять далеко за межі стандартних посадових обов’язків 

[18; 24]. Ключовими характеристиками управлінця нового покоління є не 

лише знання нормативної  бази та досвід служби, а и  ініціативність, 

креативність, стресостіи кість, вміння швидко прии мати рішення, 

працювати з великими обсягами інформації , ефективно комунікувати та 

діяти в умовах невизначеності. Саме ці компетенції  дедалі частіше 

фігурують у міжнародних стандартах підготовки віи ськових управлінців, 

зокрема в рамках програм НАТО DEEP (Defence Education Enhancement 

Programme) та рекомендаціи  ВООЗ щодо управління медичними 

підрозділами в надзвичаи них ситуаціях [20; 24]. 

З огляду на це, професіоналізація кадрового менеджменту у 

віи ськовіи  медичніи  службі має розвиватися за внутрішньою моделлю, 

орієнтованою на виявлення, підтримку та розвиток перспективних 

працівників, які вже перебувають у системі [9; 13; 21]. Шукати готових 

фахівців поза межами установи у вузькоспеціалізованіи  сфері часто 

виявляється неефективно або ресурсно затратним. Натомість акцент слід 

робити на розвитку внутрішнього кадрового резерву, створенні програм 

наставництва, супроводу професіи ного зростання, та індивідуалізованих 

планів розвитку для ініціативних віи ськовослужбовців і медиків. 

З метою формування якісного управлінського корпусу доцільно 

налагодити сталі партнерства з віи ськовими медичними академіями, 

закладами післядипломної  освіти, міжнародними тренінговими 

центрами та консалтинговими організаціями, що спеціалізуються на 

підготовці управлінців для сектору безпеки и  оборони [22; 23; 25]. 

Важливим елементом має стати впровадження безперервного 

професіи ного навчання, що охоплює не лише класичні освітні програми, 

а и  дистанціи ні курси, польові тренування, стратегічні сесії , міжвідомчі 

стажування. 

Перспективи професіоналізації  кадрового менеджменту у віи ськовіи  

медицині полягають у формуванні внутрішньої  системи розвитку 

лідерського потенціалу, підтримці управлінців нового покоління та 

впровадженні довготривалих освітніх стратегіи , які відповідають 

національним та міжнародним стандартам [5; 18; 20]. Це дозволить не 

лише зміцнити кадрову спроможність віи ськово-медичних підрозділів, а 

и  створити стабільну систему управління персоналом, здатну 

адаптуватися до умов криз і зберігати високу якість медичного 

забезпечення Зброи них Сил Украї ни. 
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Успішне функціонування медичної  служби віи ськового інституту 

значною мірою залежить від рівня професіоналізму управлінців, які 

координують роботу персоналу в складних, динамічних умовах [6; 9; 20]. 

Професіоналізація менеджменту праці у віи ськово-медичних підрозділах 

має розглядатись як стратегічна інвестиція в стабільність, ефективність 

і безперервність надання медичної  допомоги у зоні бои ових діи  і тилу. 

Цеи  процес не може бути одноразовим — він повинен розвиватися як 

безперервна система підвищення кваліфікації  та формування 

компетентного кадрового резерву. 

З урахуванням специфіки віи ськової  медицини, професіи на 

підготовка управлінського персоналу має спиратися на сучасну змішану 

модель — поєднання короткострокових інтенсивних курсів, атестаціи , 

наставництва, міжвідомчих семінарів і польових тренінгів [26]. 

Наприклад, двотижневі модулі навчання із наступною співбесідою, 

тестуванням та присвоєнням категоріи , що надають право на доплати, 

можуть стати ефективним інструментом розвитку лідерського корпусу у 

медичніи  службі. Це дозволить чітко структурувати кар’єрну траєкторію 

для офіцерів-медиків та спеціалістів кадрової  роботи. 

Особливу увагу доцільно приділити організації  міжінституціи них 

круглих столів, семінарів та обміну досвідом між керівниками медичних 

підрозділів різних гарнізонів, віи ськових госпіталів, мобільних бригад та 

тилових структур. У таких заходах можуть брати участь представники 

Міноборони, Віи ськово-медичної  академії , іноземних партнерських місіи . 

Це сприятиме не лише підвищенню кваліфікації , а и  утвердженню 

спільних стандартів професіи ної  етики та лідерської  відповідальності 

[14; 18; 25]. 

Окрему увагу слід приділити модернізації  методів навчання. 

Професіоналізація не повинна обмежуватись теоретичними заняттями. 

Навчальні програми повинні базуватись на практичних модулях: ділових 

іграх, симуляціях кризових ситуаціи , аналізі кеи сів з практики 

міжнародних віи ськово-медичних структур (зокрема НАТО), виї зних 

стажуваннях у мобільних медичних формуваннях, обговоренні реальних 

управлінських викликів та спільному розробленні рішень [21; 26]. 

Важливим кроком до підвищення об'єктивності та адаптивності 

кадрового менеджменту стане впровадження механізму ротації  

керівного складу медичних підрозділів, особливо в межах однієї  установи 

(«горизонтальна ротація»). Це дозволить уникнути надмірної  
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формалізації  відносин та забезпечити свіжии  управлінськии  підхід до 

виконання завдань, сприятиме запобіганню стагнації  и  зміцненню 

дисципліни [5; 9; 11]. 

У рамках реалізації  стратегії  професіоналізації  доцільно створити 

навчально-методичні кабінети при медичних частинах, де буде 

зосереджено матеріали для самоосвіти, відеолекції , доступ до баз 

міжнародного досвіду. Складання індивідуальних планів професіи ного 

зростання для перспективних працівників — ще один інструмент, що 

дозволить координовано розвивати лідерськии  потенціал [6; 7; 17]. Ці 

плани повинні включати чітко визначені цілі, етапи, ресурси та терміни 

ї х досягнення, а також систему моніторингу та мотиваціи ні індикатори. 

Усе це потребує відповідного матеріально-технічного забезпечення: 

обладнаних навчальних приміщень, мультимедіи ного контенту, кадрової  

аналітики. За необхідності можна залучати зовнішніх фахівців (з 

академічного середовища, міжнародних структур, громадських 

організаціи ), які нададуть експертну підтримку або проведуть 

сертифіковані курси [19; 27; 28]. 

Таким чином, перспективи професіоналізації  кадрового 

менеджменту у віи ськовіи  медичніи  службі базуються на постіи ному 

розвитку управлінських компетенціи , впровадженні інноваціи них 

освітніх форматів, практичніи  орієнтації  навчання та створенні 

внутрішньої  системи ротації  і самозростання. Такии  підхід забезпечить 

не лише високу якість кадрових рішень, а и  підвищить стіи кість, 

адаптивність та авторитет всієї  системи управління медичним 

забезпеченням в умовах віи ни та поствоєнної  відбудови [20; 25; 26]. 

Отже, послідовнии  розвиток процесу професіоналізації  кадрового 

менеджменту у віи ськовіи  медичніи  службі забезпечить не лише 

оперативну реакцію на виклики безпекового середовища, а и  підвищить 

здатність системи медичного забезпечення адаптуватися до змін в 

умовах воєнного стану. Сформована на засадах гнучкості, управлінської  

відповідальності и  компетентнісного підходу, система підготовки та 

розвитку управлінського персоналу дозволить зміцнити кадровии  

резерв, підвищити ефективність управлінських рішень, забезпечити 

організаціи ну стіи кість у критичних ситуаціях. Це особливо важливо в 

умовах високої  мобільності, нестачі ресурсів та постіи ної  зміни бои ового 

і медичного ландшафту. Упровадження систематичного підходу до 

професіоналізації  дозволить віи ськово-медичним установам виконувати 
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стратегічні завдання оперативно, ефективно и  безперервно, зберігаючи 

при цьому здоров’я особового складу та бои ову спроможність Зброи них 

Сил Украї ни. 
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