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У статті досліджено гендерні особливості 
соціально-психологічних очікувань працівни-
ків ІТ-сфери з акцентом на вплив гендерних 
стереотипів, упереджень і соціально-психо-
логічних бар’єрів на професійний розвиток 
чоловіків і жінок. Розглянуто, як традиційне 
сприйняття ІТ як «чоловічої» галузі формує 
упереджені уявлення про технічні здібно-
сті, стратегічне мислення й управлінський 
потенціал жінок, що обмежує їхні можливо-
сті на всіх етапах кар’єрного зростання. 
Проаналізовано ключові проблеми гендер-
ної нерівності в ІТ, зокрема стереотипи й 
упередження щодо «чоловічих» і «жіночих» 
ролей, феномени «скляної стелі» та «лип-
кої підлоги», синдром самозванця й особли-
вості гендерної комунікації, що впливають 
на сприйняття поведінки та професійних 
досягнень працівників. Досліджено соціальні 
й культурні чинники, що формують ці очі-
кування, і їхній вплив на кар’єрне зростання, 
заробітну плату, психологічний комфорт 
і продуктивність. Окрему увагу приділено 
шляхам оптимізації та розв’язання проблем, 
серед яких – проведення тренінгів і воркшопів 
для керівництва й працівників із питань 
гендерної рівності, популяризація успішних 
кейсів жінок в ІТ, упровадження політики 
рівних можливостей, менторські програми, 
гнучкі графіки роботи й підтримка балансу 
«робота-життя», формування інклюзивної 
корпоративної культури та відкритих кана-
лів зворотного зв’язку. Аналіз міжнародного 
досвіду показує ефективність комплексного 
підходу, що поєднує освітні, організаційні й 
культурні заходи для подолання гендерних 
бар’єрів. Підкреслено, що вирішення проблем 
гендерних особливостей в ІТ-сфері є не лише 
соціальною справедливістю, а й економічною 
необхідністю. Компанії, які створюють інклю-
зивне середовище, стають більш інновацій-
ними, конкурентоспроможними та привабли-
вими для талантів. 
Ключові слова: гендерні стереотипи, соці-
ально-психологічні очікування, ІТ-сфера, жінки 
в ІТ, гендерна рівність, кар’єрні можливості, 

дискримінація в ІТ, корпоративна культура, 
соціальні бар’єри, інклюзивність.

The article examines gender-related aspects of 
socio-psychological expectations of employees 
in the IT sector, with a focus on the influence of 
gender stereotypes, biases, and socio-psycho-
logical barriers on the professional development 
of both men and women. It explores how the tradi-
tional perception of IT as a “male-dominated” field 
shapes biased assumptions regarding women’s 
technical abilities, strategic thinking, and mana-
gerial potential, thereby limiting their opportunities 
at all stages of career advancement. The study 
analyzes key issues of gender inequality in IT, 
including stereotypes and biases about “male” 
and “female” roles, the phenomena of the “glass 
ceiling” and “sticky floor,” imposter syndrome, and 
gender-specific communication patterns that affect 
the perception of employees’ behavior and profes-
sional achievements. Social and cultural factors 
shaping these expectations and their impact on 
career growth, salary, psychological comfort, and 
productivity are examined. Particular attention is 
given to ways of optimizing and addressing these 
problems, including conducting training sessions 
and workshops for management and employees 
on gender equality, promoting successful cases of 
women in IT, implementing equal opportunity poli
cies, mentorship programs, flexible work schedu
les and support for work-life balance, fostering 
an inclusive corporate culture, and establishing 
open feedback channels. Analysis of international 
experience demonstrates the effectiveness of a 
comprehensive approach combining educational, 
organizational, and cultural measures to over-
come gender barriers. The article emphasizes that 
addressing gender-related issues in IT is not only 
a matter of social justice but also an economic 
necessity. Companies that create an inclusive 
environment become more innovative, competi-
tive, and attractive to talent.
Key words: gender stereotypes, socio-psycho-
logical expectations, IT sector, women in IT, gen-
der equality, career opportunities, IT discrimina-
tion, corporate culture, social barriers, inclusivity.

Сучасна IT-індустрія є одним із ключових рушіїв 
глобального прогресу та інновацій. Вона визначає 
темпи розвитку економіки, формує нові бізнес-мо-
делі, змінює систему комунікацій, освіти й охоро-
ни здоров’я, а також стає фундаментом цифрової 
трансформації суспільства. За останні десятиліття 
IT-сектор демонструє стабільну динаміку зростан-
ня, що проявляється як у кількісних, так і в якіс-
них показниках: від збільшення обсягів інвестицій 
і масштабів ринку до постійного оновлення техно-
логічних рішень і професійних компетентностей. 
Його швидкий розвиток робить цю галузь однією 
з найпрогресивніших і найперспективніших у су-
часному світі. Попри позитивні тенденції, важливим 
соціальним викликом, із яким зіштовхується інду-

стрія, залишаються питання, пов’язані з гендерни-
ми особливостями. Гендерні очікування, суспільні 
стереотипи й упередження мають істотний вплив 
на формування кар’єрної траєкторії фахівців. Вони 
обмежують можливості професійного зростання, 
впливають на рівень заробітної плати, знижують 
психологічний комфорт працівників і, як наслідок, 
позначаються на продуктивності їхньої діяльності.

На окрему уваги заслуговує феномен зростання 
кількості жінок у сфері інформаційних технологій. 
Останніми роками спостерігається поступове збіль-
шення їхньої присутності в професійних середо-
вищах, пов’язаних із програмуванням, аналітикою 
даних, тестуванням, UI/UX-дизайном та управ-
лінням проєктами. Проте водночас зберігається 
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стійкий гендерний дисбаланс на керівних посадах, 
у топ-менеджменті й стратегічних напрямах роз-
витку компаній, що свідчить про структурні бар’єри, 
які обмежують повноцінне використання людського 
потенціалу в галузі.

Актуальність дослідження гендерних аспектів 
в IT визначається потребою створення інклюзив-
ного середовища, де кожен працівник має рівні 
можливості для реалізації власних здібностей 
і професійного зростання. Усунення дискримінаці-
йних практик і подолання стереотипів є ключовими 
умовами для підвищення ефективності індустрії 
загалом. Розкриття потенціалу всіх фахівців, неза-
лежно від їхньої гендерної ідентичності, сприяти-
ме не лише особистісному розвитку працівників, 
а й зміцненню конкурентоспроможності IT-сфери 
як провідного сектору глобальної економіки.

Гендерні стереотипи й упередження в технологіч-
ній сфері залишаються однією з ключових проблем 
сучасного ринку праці, що має як соціальний, так 
й економічний вимір. Наукові дослідження підтвер-
джують, що значна частина упереджень виникає на 
несвідомому рівні, формує нерівні умови для чоло-
віків і жінок. Так, К. Ґолд-Сінклер і її колеги довели, 
що навіть ідентичні професійні досягнення можуть 
отримувати різну оцінку залежно від статі людини. 
У їхньому експерименті однакові резюме сприйма-
лися по-різному лише через зміну імені кандидата, 
що вказувало на його гендерну належність [11].

Подібні результати підтверджують роботи 
К. Аши й С. Річ, які виявили, що жінки-програмістки 
отримують менше визнання за аналогічні резуль-
тати праці, ніж їхні колеги-чоловіки, що засвідчує, 
що несвідомі упередження є не винятковими ви-
падками, а системним бар’єром, який ускладнює 
професійне зростання жінок [13].

Дослідження Д. Болтон із Гарвардської біз-
нес-школи демонструють, що гендерний розрив 
у доходах є системним, а не випадковим явищем. 
Ш. Сандберг у праці «Lean In» підкреслює, що, 
окрім зовнішніх бар’єрів, існують і внутрішні чинни-
ки, які стримують кар’єрний прогрес жінок. Ідеться 
про низьку самооцінку, страх виглядати занадто 
амбітними й поширений синдром самозванця, які 
формують психологічні бар’єри не менш потуж-
ні, ніж інституційні. У результаті виникає подвійна 
нерівність: з одного боку, структурні перешкоди, 
з іншого – внутрішні обмеження, що взаємно під-
силюють одне одного [9].

Наукова література також окреслює низку шля-
хів оптимізації, спрямованих на зменшення ген-
дерних упереджень і створення інклюзивного се-
редовища в ІТ-сфері. Значна увага приділяється 
ролі наставництва: К. Гоффман і Дж. Ґолдсміт до-
водять, що менторські програми, у яких досвідчені 
фахівці, зокрема чоловіки, допомагають молодим 
спеціалісткам, істотно підвищують рівень їхньої 
впевненості й конкурентоспроможності. Крім того, 
дедалі частіше використовується аналітика даних 
як інструмент боротьби з нерівністю [14]. Дослі-
дження Дж. Хансена підтверджують ефективність 

систематичного аналізу показників продуктивності 
та заробітної плати за гендерною ознакою, що дає 
змогу своєчасно виявляти й усувати диспропорції. 
Такий підхід формує умови для прозорої та спра-
ведливої оцінки праці, знижуючи ризики несвідомих 
упереджень. Проблема гендерних стереотипів та 
упереджень у технологічній сфері є багатогранною 
й потребує комплексного вирішення. Її подолання 
можливе лише за умови поєднання структурних 
змін на рівні організаційної політики, розвитку сис-
тем наставництва й усвідомлення внутрішніх бар’є-
рів, з якими стикаються жінки. Лише поєднання цих 
чинників здатне забезпечити формування інклю-
зивного середовища, що сприятиме ефективному 
використанню людського потенціалу й інноваційно-
му розвитку галузі [8].

Проблематика гендерних особливостей і соці-
ально-психологічних очікувань у сфері інформа-
ційних технологій набуває особливої актуальності 
в умовах сучасного розвитку суспільства. Хоча IT-ін-
дустрія часто позиціонується як одна з найбільш 
прогресивних і відкритих до інновацій галузей, вона 
не є повністю вільною від тих самих соціокультур-
них бар’єрів, що протягом десятиліть формувалися 
в інших секторах економіки. Зокрема, у сфері інфор-
маційних технологій і надалі зберігається система 
стереотипів, упереджень і соціально-психологічних 
установок, які визначають не лише професійні мож-
ливості працівників, а і їхню суб’єктивну впевненість 
у власних силах, рівень комфорту в колективі та 
здатність до повноцінної самореалізації [2].

Одним із найбільш поширених проявів цієї про-
блеми є збереження усталених уявлень про так 
звані «чоловічі» та «жіночі» ролі в технологічній 
сфері. У колективній свідомості, що значною мі-
рою ґрунтується на традиційних гендерних стере-
отипах, чоловіки вважаються більш схильними до 
точних наук, логічного мислення, програмування 
й інженерних завдань, тоді як жінки розглядаються 
як природно обдаровані комунікативними навичка-
ми, здатністю до співпереживання та підтримки, 
а отже, нібито краще підходять для роботи у відді-
лах HR, PR, дизайну або менеджменту персоналу. 
Такі уявлення є не лише застарілими, а й шкідливи-
ми, оскільки вони фактично відтворюють приховану 
професійну сегрегацію, обмежують жінок у доступі 
до технічних професій і водночас знецінюють їхній 
внесок у галузі, які вважаються «м’якими» або «до-
поміжними». У результаті формується нерівність, 
що позначається як на рівні кар’єрних можливо-
стей, так і на структурі ринку праці в IT.

Іншим важливим аспектом цієї проблематики 
є феномени «скляної стелі» та «липкої підлоги». 
Поняття «скляної стелі» описує невидимі, але по-
тужні бар’єри, які перешкоджають жінкам досягати 
керівних позицій, навіть якщо формально такі мож-
ливості існують. Жінки мають високий рівень тех-
нічної підготовки, значний досвід роботи й резуль-
тати, що не поступаються чоловічим, проте в про-
цесі просування кар’єрними сходами вони частіше 
зіштовхуються з прихованими обмеженнями: мен-
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шою довірою з боку керівництва, нестачею можли-
востей для участі в стратегічних проєктах, дефіци-
том наставництва й нетворкінгу [4]. Таким чином, 
формально прозорий і «відкритий» кар’єрний шлях 
насправді блокується невидимим бар’єром, який 
обмежує доступ жінок до топ-менеджменту та стра-
тегічних центрів ухвалення рішень. Водночас фе-
номен «липкої підлоги» описує ситуацію, коли жін-
ки змушені залишатися на низових або проміжних 
позиціях, із яких важко здійснити кар’єрний прорив. 
Часто це супроводжується нав’язуванням рутинних 
завдань, відсутністю доступу до амбітних проєктів, 
які дають змогу розвивати стратегічне мислення, 
і загальною недооцінкою лідерських якостей жінок. 
У такий спосіб навіть за умови високої кваліфікації 
вони залишаються «прив’язаними» до функцій, які 
розглядаються як допоміжні або другорядні, що 
призводить до системного заниження їхніх кар’єр-
них перспектив [7].

Важливим соціально-психологічним явищем, 
яке часто супроводжує професійну діяльність жінок 
у сфері IT, є синдром самозванця. Це внутрішній 
стан невпевненості у власних досягненнях, коли 
людина, навіть маючи об’єктивні успіхи, визнається 
колегами й досягає високих результатів, усе одно 
відчуває, що її здобутки є випадковими або недо-
статніми. У контексті інформаційних технологій, 
де рівень конкуренції високий, а очікування від 
фахівців максимально вимогливі, такий синдром 
набуває особливої гостроти. Для багатьох жінок він 
стає додатковим бар’єром: вони схильні занижува-
ти власні компетентності, відмовлятися від участі 
в масштабних проєктах чи конкурсах, не претен-
дувати на керівні ролі навіть тоді, коли мають усі 
для цього підстави. Унаслідок цього формується 
замкнене коло: внутрішня невпевненість зменшує 
амбіції, зменшення амбіцій призводить до втрати 
можливостей, а втрата можливостей лише поси-
лює відчуття власної неповноцінності [5].

Ще одним чинником, що істотно впливає на ген-
дерну динаміку в IT, є особливості сприйняття кому-
нікативної поведінки залежно від статі. Дослідження 
показують, що одна й та сама стратегія поведінки 
може інтерпретуватися суспільством кардинально 
по-різному, якщо її демонструє чоловік або жінка. 
Так, наполегливість і рішучість у чоловіків зазви-
чай трактуються як прояв лідерства, стратегічності 
й упевненості в собі, тоді як аналогічна поведінка 
жінки часто розглядається як агресивність, надмірна 
емоційність або амбіційність, що виходить за межі 
«прийнятного». Подібні подвійні стандарти створю-
ють додатковий психологічний тиск, оскільки жінки 
змушені балансувати між необхідністю проявляти 
лідерські якості й ризиком бути негативно оціненими 
за ці самі прояви, що не лише впливає на їхню про-
фесійну реалізацію, а й посилює ризики емоційного 
вигорання, що в довгостроковій перспективі позна-
чається на якості роботи та стабільності кар’єри [3].

Проблематика гендерних особливостей і соці-
ально-психологічних очікувань у сфері IT формує 
складний багатовимірний комплекс бар’єрів, що 

впливають як на індивідуальний рівень – самопо-
чуття, упевненість у собі, здатність до самореалі-
зації, так і на організаційний рівень – ефективність 
роботи компаній, якість управлінських рішень та 
інноваційний потенціал. Подолання стереотипів, 
руйнування ефектів «скляної стелі» й «липкої 
підлоги», створення інституційної підтримки для 
боротьби із синдромом самозванця та формуван-
ня справді нейтрального середовища комунікації 
є необхідними передумовами для досягнення ген-
дерної рівності й формування інклюзивного, спра-
ведливого й конкурентоспроможного професійного 
середовища в сучасній IT-індустрії [6].

Шляхи оптимізації та розв’язання проблем, 
пов’язаних із гендерними особливостями та соці-
ально-психологічними очікуваннями у сфері інфор-
маційних технологій, передбачають комплексний, 
багаторівневий підхід, що має інтегрувати освітні, 
організаційні й культурні трансформації. Ідеться 
не лише про формальне впровадження політик 
рівності, а й про глибинну зміну корпоративного 
середовища, у якому відбувається щоденна вза-
ємодія працівників. Освіта, інституційні реформи, 
а також систематичне формування інклюзивної 
культури є ключовими напрямами для мінімізації 
стереотипів, подолання ефектів «скляної стелі» 
й «липкої підлоги», зниження впливу синдрому са-
мозванця та забезпечення справедливого доступу 
до ресурсів і можливостей у межах IT-індустрії [1].

Важливим кроком у цьому процесі є підвищення 
освітнього рівня й обізнаності як керівництва, так 
і працівників щодо проблематики гендерної рівно-
сті. Проведення спеціалізованих тренінгів для ме-
неджерів і HR-фахівців має сприяти формуванню 
навичок виявлення та подолання дискримінацій-
них практик, що часто залишаються невидимими 
в щоденній діяльності компаній. Завдяки таким 
програмам керівництво навчається оцінювати про-
дуктивність і професійний потенціал співробітників 
за об’єктивними критеріями, виключає вплив упе-
реджених уявлень про «чоловічі» та «жіночі» ролі. 
Для безпосередніх учасників виробничого процесу 
доцільною є організація воркшопів, спрямованих на 
усунення несвідомих упереджень, що закріпилися 
в суспільній культурі. Саме несвідомі установки 
найчастіше стають причиною неоднакового став-
лення до ідентичних професійних дій, виконаних 
чоловіками та жінками. Додатковим інструментом 
підвищення обізнаності є популяризація успіш-
них історій жінок, які досягли значних результатів 
у сфері IT. Демонстрація таких кейсів виконує роль 
позитивної моделі, сприяє формуванню альтерна-
тивних сценаріїв соціалізації й професійного само-
визначення, а також підвищує мотивацію молодого 
покоління фахівців [12].

Зміни на рівні компаній мають передбачати 
впровадження системних і структурованих заходів, 
спрямованих на зменшення нерівності. Насамперед 
ідеться про розробку й реалізацію політики рівних 
можливостей, яка ґрунтується на чітких і прозорих 
критеріях кар’єрного зростання, оцінки ефективності 
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й визначення рівня заробітної плати. Об’єктивізація 
цих процедур дає змогу мінімізувати вплив суб’єк-
тивних чинників, пов’язаних із гендерними стерео-
типами. Одним із найефективніших механізмів під-
тримки жінок у технологічній сфері є створення мен-
торських програм. Залучення досвідчених фахівців, 
у тому числі чоловіків, до наставництва сприяє пе-
редаванню знань і практичних навичок, допомагає 
жінкам долати професійні бар’єри й інтегруватися 
в управлінські й стратегічні процеси. Важливу роль 
у забезпеченні рівності можливостей відіграє та-
кож створення умов для балансу між професійними 
й особистими обов’язками. Запровадження гнучкого 
графіку роботи, можливостей дистанційної співпраці 
та програм підтримки сімейних потреб є не лише 
інструментом підвищення продуктивності, а й за-
собом зниження психологічного навантаження, що 
особливо актуально для жінок, які часто поєднують 
професійну діяльність із доглядом за дітьми або 
виконанням сімейних функцій [10].

Не менш значущим напрямом є формування 
інклюзивної корпоративної культури, яка базується 
на принципах взаємоповаги, відкритості й різно-
манітності. Для цього необхідно створювати меха-
нізми зворотного зв’язку, що дають змогу кожному 
працівникові висловлювати свої ідеї, занепокоєння 
або пропозиції без ризику негативної реакції чи 
осуду. Такі канали комунікації зміцнюють довіру між 
працівниками та керівництвом, сприяють підвищен-
ню психологічної безпеки в колективі. Важливим 
кроком є підтримка різноманітності в командах, 
адже міждисциплінарність і гендерна збалансо-
ваність колективів довели свою ефективність для 
підвищення креативності й інноваційності рішень. 
Для цього компанії мають свідомо створювати умо-
ви, у яких поєднуються різні стилі мислення, досвід 
і перспективи. Крім того, значення має й органі-
зація корпоративних заходів, що не відтворюють 
стереотипно «чоловічі» чи «жіночі» активності, 
а формують нейтральний простір для колективної 
взаємодії, співпраці та розвитку командного духу.

Важливо також підкреслити роль систематич-
ного моніторингу й оцінки ефективності впрова-
джених заходів щодо інклюзії. Регулярний збір та 
аналіз даних про гендерну структуру команд, по-
казники кар’єрного зростання, оцінку продуктив-
ності й участь у програмах професійного розвит-
ку дає змогу ідентифікувати наявні диспропорції 
та своєчасно коригувати стратегії компанії. Такий 
підхід сприяє підвищенню прозорості прийняття 
рішень, зменшенню несвідомих упереджень і фор-
муванню культури, орієнтованої на справедливість 
і рівні можливості для всіх працівників. Важливу 
роль відіграє інтеграція принципів інклюзії в си-
стему внутрішньої освіти й професійного розвит-
ку. Проведення регулярних навчальних модулів, 
тренінгів і воркшопів із питань гендерної рівності, 
управління різноманітністю й ефективної комуні-
кації забезпечує формування компетенцій, необ-
хідних для побудови підтримуючого й толерант-
ного середовища. Важливою складовою є також 
стимулювання колективної відповідальності, коли 
працівники активно долучаються до створення та 
підтримки інклюзивної культури, обмінюються до-
свідом і практиками, що допомагає закріплюва-
ти позитивні зміни на рівні організації. Не менш 
значним є розвиток стратегій менторства й профе-
сійного наставництва, спрямованих на підтримку 
представників недопредставлених груп, зокрема 
жінок у технічних ролях. Систематична підтримка 
досвідчених колег сприяє підвищенню впевнено-
сті у власних силах, розвитку лідерських навичок 
і подоланню психологічних бар’єрів, що забезпечує 
більш рівномірний розподіл талантів у всіх рівнях 
корпоративної структури.

Отже, шляхи оптимізації та розв’язання про-
блем гендерної нерівності в IT передбачають по-
єднання просвітницької роботи, структурних змін 
у політиці компаній і поступового формування ін-
клюзивного культурного середовища. Лише інте-
грація цих трьох компонентів здатна забезпечити 
стійкий ефект, адже жоден із них не є достатнім 

Таблиця 1 
Шляхи оптимізації та розв’язання проблем гендерної нерівності в IT

Напрям Заходи Очікуваний результат
Освіта 
й підвищення 
обізнаності

- Тренінги для керівників і HR  
з питань гендерної рівності.

- Воркшопи для працівників щодо усунення 
несвідомих упереджень.

- Популяризація успішних кейсів жінок в IT.

- Зменшення впливу стереотипів.
- Формування культури рівності.

- Підвищення мотивації жінок 
до професійного розвитку.

Зміни 
на рівні 
компаній

- Упровадження прозорої політики рівних 
можливостей у підвищенні й оплаті праці.

- Менторські програми для підтримки 
кар’єрного зростання.

- Гнучкий графік роботи, дистанційні формати, 
підтримка балансу «робота-життя».

- Справедливий розподіл можливостей.
- Підвищення представництва жінок 

на керівних посадах.
- Зниження психологічного 

навантаження й професійного 
вигорання.

Формування 
інклюзивної 
культури

- Створення каналів зворотного зв’язку 
без страху осуду.

- Підтримка різноманітності в командах, 
заохочення обміну досвідом.

- Організація корпоративних заходів, вільних 
від гендерних стереотипів.

- Зміцнення психологічної безпеки 
в колективі.

- Підвищення креативності й 
інноваційності команд.

- Формування атмосфери взаємоповаги 
й співпраці.
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у відриві від інших: освіта без структурних реформ 
не подолає системних бар’єрів, формальні полі-
тики без культурних змін залишаться декларатив-
ними, а інклюзивна культура без знань і навичок 
управління може перетворитися на формальність. 
Комплексна реалізація зазначених заходів дасть 
змогу не лише зменшити гендерний дисбаланс, 
а й сприятиме ефективнішому використанню інте-
лектуального капіталу, підвищенню інноваційності 
та зміцненню конкурентоспроможності IT-індустрії 
в глобальному масштабі.

Отже, можна стверджувати, що гендерні упе-
редження в ІТ-сфері є системною проблемою, яка 
проявляється як у несвідомій дискримінації під час 
оцінки результатів праці, так і в явищі «скляної сте-
лі» та нерівності в оплаті. Жінки часто стикаються 
з недооцінюванням своїх досягнень, обмеженими 
можливостями кар’єрного зростання й психоло-
гічними бар’єрами, що посилюються синдромом 
самозванця. Водночас зарубіжні дослідження де-
монструють дієві шляхи подолання цих викликів: 
упровадження програм наставництва, використан-
ня аналітики даних для моніторингу гендерних дис-
пропорцій, формування інклюзивної корпоративної 
культури. Вирішення проблем гендерної нерівності 
в IT не можна розглядати виключно крізь призму 
соціальної справедливості: воно має безпосеред-
нє економічне значення. Компанії, які створюють 
рівні умови для всіх працівників, стають більш ін-
новаційними, конкурентоспроможними та здатни-
ми приваблювати талановитих спеціалістів. Саме 
тому інклюзія має розглядатися як стратегічний 
пріоритет, що визначає розвиток сучасної техно-
логічної індустрії.
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