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У статті досліджено особливості управління соціальною мобільністю персоналу в умовах війни. Визначе-
но, що у воєнних умовах поняття соціальної мобільності персоналу набуває додаткового змісту, включаючи 
вимушену зміну місця роботи, релокацію, перекваліфікацію, а також гнучке реагування на кадрові втрати та 
нестабільність. Запропоновано механізм управління соціальною мобільністю персоналу, впровадження якого 
дозволяє організації оптимізувати кадрові процеси, формувати кадровий резерв, підвищувати рівень мотива-
ції співробітників і запобігати професійному вигоранню. В умовах воєнного стану значення цього механізму 
зростає, оскільки організації стикаються з новими викликами – міграцією працівників, мобілізацією, релока-
цією бізнесу, психологічним тиском та кадровими втратами. Результати впровадження механізму управління 
соціальною мобільністю персоналу включають зниження рівня плинності кадрів, покращення соціального клі-
мату в колективі, підвищення рівня задоволеності працівників та їхньої залученості до корпоративних процесів. 

Ключові слова: соціальна мобільність персоналу, управління соціальною мобільністю, механізм управ-
ління, виклики, воєнні умови.

The article studies the features of managing personnel social mobility in wartime. It is determined that in wartime 
conditions the concept of personnel social mobility acquires additional meaning, including forced job changes, 
relocation, retraining, as well as flexible response to personnel losses and instability. Such mobility becomes not 
only a means of professional growth, but also a necessary tool for the survival of the enterprise, the preservation 
of human capital and ensuring the continuity of business processes. A mechanism for managing personnel social 
mobility is proposed, the implementation of which allows the organization to optimize personnel processes, form 
a personnel reserve, increase the level of employee motivation and prevent professional burnout. In wartime, the 
importance of this mechanism increases, as organizations face new challenges - employee migration, mobilization, 
business relocation, psychological pressure and personnel losses. A comprehensive approach to managing 
personnel social mobility involves the use of regulatory, social, behavioral, administrative and other methods. An 
important role in this process is played by human, financial, material, information and organizational resources, which 
ensure the effective implementation of measures for personnel mobility. The implementation of a systemic mobility 
management mechanism allows enterprises to effectively respond to the challenges of the modern labor market, 
adapt to changes, and remain competitive. The results of implementing a mechanism for managing personnel social 
mobility include reducing staff turnover, improving the social climate in the team, increasing employee satisfaction 
and their involvement in corporate processes. At the same time, the organization gets the opportunity to effectively 
adapt to changes in the external environment, which contributes to its long-term stability. The use of modern HR 
technologies and monitoring methods allows you to increase the effectiveness of social mobility management and 
create conditions for the professional development of personnel.

Keywords: personnel social mobility, social mobility management, management mechanism, challenges, war-
time conditions.
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Постановка проблеми. Динамічний роз-
виток економіки та змін на ринку праці карди-
нально змінюють вектор соціальної мобіль-
ності, що вимагає від менеджменту приймати 
неординарні рішення. Особливої ваги це 
питання набуває в умовах воєнного стану, 
коли організації стикаються з масовою мігра-
цією працівників, мобілізацією, психологічною 
нестабільністю та невизначеністю. Глобалі-
зація, цифровізація, а також трансформація 
трудових відносин у період війни вимагають 
гнучкості від організацій у питаннях розвитку 
та утримання персоналу. Соціальна мобіль-
ність персоналу дозволяє ефективно вико-
ристовувати наявний трудовий потенціал, 
адаптувати його до нових викликів і забезпе-
чити функціонування організацій навіть в умо-
вах кадрового дефіциту.

Відсутність чіткої стратегії управління 
мобільністю може призвести до втрати цін-
них кадрів, зниження ефективності роботи та 
дезорганізації внутрішніх процесів. В умовах 
війни особливої цінності набуває здатність 
персоналу до швидкої адаптації, зміни функ-
ціоналу, перекваліфікації та ротації, що потре-
бує наявності гнучкого, системного механізму 
управління мобільністю. Розробка та впрова-
дження такого механізму дозволяє організа-
ціям зберігати кадровий потенціал, підтриму-
вати мотивацію працівників і забезпечувати 
соціальну стабільність у колективі. Це, в свою 
чергу, сприяє сталому розвитку підприємства, 
підвищенню його стійкості до зовнішніх ризи-
ків та збереженню конкурентоспроможності 
навіть в умовах кризи.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Процеси соціальної мобільності є предме-
том досліджень багатьох науковців, таких 
як М. Біль [1], С. Волошина [2], М. Гаут [3], 
О. Кир’янова [4], А. Колот, О. Купець, Л. Лаври-
ненко, Е. Лібанова [5], Ю. Маршавін, І. Петрова 
[6], У. Садова, Ф. Торче [7], Р. Четті [8] та ін. 
У сучасних наукових дослідженнях соціальної 
мобільності персоналу різні автори акценту-
ють увагу на окремих аспектах цього явища. 
Зокрема, Біль М. [1] розглядає просторову 
мобільність населення як важливий чинник 
розвитку людського капіталу. Волошина С. 
[2] акцентує увагу на трудовій мобільності, 
яку трактує через внутрішні та зовнішні пере-
міщення персоналу. У свою чергу, Лібанова Е. 
[5] аналізує міграційну мобільність українців, 
розглядаючи її як ефективний інструмент 
соціального підйому та покращення життє-
вого рівня. Петрова І. [6] вивчає мобільність 

працівників крізь призму розвитку освіт-
ньої мобільності та впровадження страте-
гічних підходів до управління креативністю  
й гнучкістю для підвищення рівня працевла-
штування.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Сьогодні проблема 
формування теоретичних і практичних під-
ходів до управління соціальною мобільністю 
персоналу в умовах глобальної нестабіль-
ності, збройних дій є актуальною та потребує 
пошуку напрямів її вирішення.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є дослідження соці-
альної мобільності персоналу, а також роз-
робка механізму управління цим процесом в 
умовах війни. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Соціальна мобільність персоналу – 
це процес зміни професійного або посадо-
вого статусу працівника в межах організації, 
що супроводжується адаптацією до нових 
функціональних обов’язків, ролей або струк-
турних підрозділів [3]. У воєнних умовах це 
поняття набуває додаткового змісту, включа-
ючи вимушену зміну місця роботи, релокацію, 
перекваліфікацію, а також гнучке реагування 
на кадрові втрати та нестабільність. Така 
мобільність стає не лише засобом професій-
ного зростання, а й необхідним інструментом 
виживання підприємства, збереження люд-
ського капіталу та забезпечення безперерв-
ності бізнес-процесів. Вона охоплює як вер-
тикальні, так і горизонтальні переміщення 
персоналу, що є ключовим чинником гнучкості 
та стійкості організації у кризових ситуаціях.

Соціальна мобільність персоналу в умовах 
воєнного стану набуває особливого значення, 
оскільки забезпечує можливість гнучкої адап-
тації працівників до змін у внутрішньому та 
зовнішньому середовищі. Вона дозволяє 
оперативно реагувати на кадрові виклики, 
зумовлені мобілізацією, релокацією, змінами 
в структурі підприємств або скороченням 
ресурсів. Завдяки мобільності персонал може 
змінювати напрям діяльності, проходити 
перепідготовку або займати нові позиції, що 
сприяє збереженню трудового потенціалу та 
стабільності організації. Враховуючи складні 
соціально-економічні умови, авторами запро-
поновано дієвий механізм управління соці-
альною мобільністю персоналу, який врахо-
вує особливості воєнного часу та забезпечує 
ефективну координацію кадрових процесів 
(рис. 1).
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Рис. 1. Механізм управління соціальною мобільністю персоналу в умовах війни
Джерело: сформовано авторами
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В умовах воєнного стану цілі управління 
соціальною мобільністю персоналу набу-
вають нових пріоритетів, зосереджених на 
збереженні, адаптації та ефективному вико-
ристанні трудового потенціалу в кризових 
обставинах. Основні цілі включають:

– забезпечення безперервності діяль-
ності організації шляхом гнучкого розпо-
ділу кадрових ресурсів, швидкої адаптації 
працівників до змін та залучення внутрішніх  
резервів;

– мінімізація наслідків кадрових втрат 
через мобілізацію, міграцію або тимчасову 
недоступність працівників завдяки механіз-
мам ротації, перекваліфікації та внутрішньої 
мобільності;

– підтримка мотивації та психологічного 
стану працівників, створення умов для від-
чуття захищеності та стабільності навіть в 
умовах невизначеності;

– підвищення гнучкості та адаптивності 
персоналу до нових умов праці, включаючи 
віддалену роботу, зміну графіків, перепрофі-
лювання тощо;

– посилення соціального захисту та під-
тримки працівників через доступ до програм 
психологічної допомоги, гарантій зайнятості, 
страхування та соціального забезпечення;

– підтримка національної економічної 
стійкості через збереження трудового потен-
ціалу на місцях та ефективне функціонування 
підприємств.

Також не менш важливими цілями управ-
ління соціальною мобільністю персоналу 
залишаються: стимулювання кар’єрного зрос-
тання працівників (розробка і впровадження 
кар’єрних траєкторій, систем наставництва 
та професійного розвитку); забезпечення 
соціального захисту та рівності можливос-
тей (мінімізація дискримінації в кар’єрному 
зростанні, рівний доступ до підвищення ква-
ліфікації та працевлаштування); посилення 
фінансової безпеки працівників (покращення 
умов оплати праці, прозорість зарплат, зни-
ження рівня нестабільної зайнятості); підви-
щення рівня охоплення соціальним захистом 
(розширення соціальних гарантій, пенсійного 
забезпечення) [2; 6].

Ефективність управління соціальною 
мобільністю персоналу значною мірою зале-
жить від низки зовнішніх та внутрішніх умов, 
які формують простір для реалізації кадрової 
політики. Воєнні дії на території країни вно-
сять корективи та ці умови змінюються, набу-
ваючи нових акцентів і потребуючи адаптив-
ного підходу. До ключових умов належать:

1. Рівень соціальної мобільності персо-
налу:

– поточний стан горизонтальної та вер-
тикальної мобільності працівників, включа-
ючи їхню готовність до змін, перекваліфікації, 
ротації або освоєння нових посад;

– наявність внутрішніх резервів (кадро-
вих, освітніх, організаційних) для забезпе-
чення швидких рішень у відповідь на кадрові 
виклики;

– ступінь відкритості та прозорості мож-
ливостей для мобільності, включаючи рів-
ність доступу до професійного зростання.

2. Зовнішні фактори впливу:
– воєнні дії та безпекова ситуа-

ція – фізична загроза життю працівників, руй-
нування інфраструктури, блокування логіс-
тики, зміни в територіальному розміщенні 
бізнесу;

– рівень міграції та переміщення насе-
лення – як внутрішньої, так і зовнішньої, що 
впливає на наявність трудових ресурсів у 
регіонах;

– державне регулювання – правові 
обмеження або особливі умови функціону-
вання підприємств, пов’язані з воєнним ста-
ном, мобілізаційними процесами, режимами 
роботи;

– соціально-економічна ситуація в кра-
їні – інфляція, безробіття, зменшення попиту 
на продукцію/послуги, що обмежують інвести-
ції в персонал;

– гуманітарні та міжнародні ініціативи – 
підтримка держави, партнерів і донорів щодо 
працевлаштування, перепідготовки, соціаль-
ного захисту населення.

3. Внутрішні фактори впливу:
– фінансова стійкість підприємства – 

можливість інвестувати в навчання, переква-
ліфікацію, підтримку персоналу;

– корпоративна культура – рівень довіри 
між керівництвом і персоналом, відкритість 
до діалогу, солідарність у складних умовах;

– інноваційність HR-служб – готовність 
до використання цифрових рішень, платформ 
дистанційного навчання, автоматизації кадро-
вих процесів;

– психологічна готовність працівників 
до змін – рівень стресу, наявність підтримки, 
комунікативна стратегія керівництва щодо 
змін.

Ефективне функціонування механізму 
управління соціальною мобільністю персо-
налу в період війни вимагає адаптації та пере-
гляду традиційного підходу до використання 
ресурсів, а саме:
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– кадрові ресурси: збереження ключо-
вих фахівців за допомогою створення умов 
безпеки та мотивації; адаптація до втрати 
працівників внаслідок мобілізації, евакуації, 
еміграції; підтримка багатофункціональності 
працівників - здатність виконувати різні ролі 
при зменшенні чисельності персоналу;

– правові ресурси: гнучке застосування 
трудового законодавства в умовах війни, 
враховуючи постанови уряду та військово-
цивільних адміністрацій; використання змін 
до нормативно-правових актів для впрова-
дження дистанційної, змішаної або часткової 
зайнятості; правові гарантії для працівників, 
які перебувають у зоні бойових дій або на 
службі; інструменти захисту прав мобілізова-
них співробітників та підтримки їхніх родин;

– матеріально-технічні ресурси: переоб-
ладнання робочих місць під дистанційний або 
мобільний формат роботи; забезпечення без-
перервної роботи критично важливих об’єктів 
інфраструктури; використання альтерна-
тивних джерел електроенергії, мобільного 
зв’язку, безпечних приміщень; переорієнтація 
на мінімально необхідний рівень технічного 
забезпечення для забезпечення життєдіяль-
ності підприємства;

– фінансово-економічні ресурси: оптимі-
зація витрат без втрати ключових працівників; 
перерозподіл бюджету на користь заходів з 
підтримки персоналу, компенсацій, логістики; 
пошук зовнішніх фінансових джерел (гранти, 
пільгові програми, державна допомога); 
інвестиції у цифрові рішення для віддаленої 
роботи та онлайн-навчання;

– інформаційні ресурси: надання пра-
цівникам своєчасної та достовірної інформа-
ції щодо умов праці, змін у політиці, заходів 
безпеки; забезпечення стабільного доступу 
до корпоративних баз даних, дистанційних 
навчальних платформ, HR-систем; розгор-
тання систем швидкої внутрішньої кому-
нікації (месенджери, внутрішні портали); 
використання аналітичних даних для про-
гнозування потреб у персоналі та оцінки  
ризиків;

– адміністративно-організаційні ресурси: 
створення кризових штабів та мобільних груп 
для управління персоналом у надзвичайних 
ситуаціях; перегляд та спрощення процедур, 
пов’язаних із призначеннями, переведен-
нями, віддаленою роботою; впровадження 
оперативних планів з евакуації, ротації, від-
новлення робочих процесів; наявність чіткої 
структури відповідальності за мобільність і 
стійкість кадрової політики;

– соціальні ресурси: психологічна під-
тримка працівників, забезпечення стабільного 
морального клімату; надання допомоги сім’ям 
співробітників, які постраждали від бойових 
дій або мобілізовані; корпоративні ініціативи 
взаємодопомоги, волонтерства, колективного 
благодійництва; партнерство з державними 
і громадськими організаціями для реалізації 
соціальних програм.

Війна формує нову управлінську реаль-
ність, яка потребує переосмислення кла-
сичних методів управління персоналом та їх 
адаптації до умов невизначеності, ризику та 
обмежених ресурсів [1; 4]. Основними мето-
дами та інструментами, які доцільно викорис-
товувати для ефективного управління соці-
альною мобільністю в період воєнного стану, є:

1. Нормативно-правові методи: регулю-
вання соціальної мобільності через законо-
давство та корпоративні політики; викорис-
тання змін до трудового законодавства, що 
дозволяють гнучко регулювати умови праці, 
віддалену та тимчасову зайнятість.

2. Інтеграційні методи: формування єди-
ної кадрової стратегії, що враховує потреби 
компанії та працівників; об’єднання ресурсів 
і зусиль організації з освітніми, державними, 
волонтерськими та гуманітарними структу-
рами; створення партнерських мереж для 
взаємної підтримки кадрів, навчання, працев-
лаштування внутрішньо переміщених осіб.

3. Соціальні методи: впровадження про-
грам соціального захисту, психологічної допо-
моги, підтримки працівників та їх родин; під-
тримка корпоративної культури, що сприяє 
мобільності та професійному розвитку; стиму-
лювання солідарності, корпоративної взаємо-
підтримки, волонтерства; формування куль-
тури взаємоповаги, довіри та включеності.

4. Поведінкові методи: створення моти-
ваційних механізмів для збереження залу-
ченості в умовах стресу (гнучкі форми 
зайнятості, визнання, бонуси за стійкість); 
застосування коучингу, менторства, лідер-
ства; підтримка ініціативності, адаптивності 
та навчання працівників протягом життя.

5. Ситуаційні методи: адаптація страте-
гії мобільності персоналу до конкретних еко-
номічних і соціальних викликів; прийняття 
управлінських рішень залежно від поточної 
безпекової, економічної та кадрової ситуації; 
миттєве коригування структури, функцій або 
чисельності персоналу; використання сце-
нарного планування та антикризових рішень.

6. Системні методи: побудова цілісної 
системи управління мобільністю з ураху-
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ванням ризиків війни; інтеграція соціальної 
мобільності в загальну HR-стратегію компанії; 
використання системного аналізу для ухва-
лення рішень щодо кадрових змін.

7. Адміністративні методи: введення 
внутрішніх розпоряджень, наказів, положень 
щодо переміщення, перепрофілювання та 
тимчасових призначень, їх адаптація до вимог 
воєнного часу; організація кадрового резерву, 
управління ротацією кадрів; чітке докумен-
тальне оформлення всіх змін у штаті. 

8. Комплексні методи: поєднання право-
вих, соціальних, організаційних, фінансових 
та цифрових інструментів для управління 
персоналом; впровадження антикризових 
HR-програм, які охоплюють як збереження, 
так і розвиток персоналу; синергія стратегіч-
ного, тактичного та оперативного управління.

9. Функціональні методи: адаптація функ-
ціональних обов’язків працівників відповідно 
до змінених умов (суміщення, багатофункціо-
нальність, гнучкий розподіл обов’язків); засто-
сування KPI для оцінки ефективності мобіль-
ності персоналу.

10. Динамічні методи: постійний пере-
гляд і оновлення політик щодо управління 
соціальною мобільністю; використання agile-
підходів в управлінні персоналом; швидка 
реакція на зміни через мобільні управлінські  
команди.

11. Процесні методи: управління мобіль-
ністю через моделювання кар’єрних тра-
єкторій; побудова процесів внутрішнього 
навчання, обміну знаннями, збереження 
досвіду; впровадження алгоритмів прийняття 
рішень у кадрових кризових ситуаціях.

12. Релевантні управлінські методи: пер-
соналізований підхід до управління кожним 
працівником у складних умовах; гнучке лідер-
ство, делегування, самоуправління команд; 
впровадження сучасних HR-технологій для 
підтримки мобільності персоналу.

13. Методи індикативного планування: 
прогнозування кадрових потреб на основі 
сценаріїв розвитку подій; оцінка можливих 
ризиків і потреб у мобільності персоналу за 
умов бойових дій чи евакуації; планування 
змін у структурі персоналу в разі розширення/
скорочення діяльності.

14. Методи моніторингу: постійне відсте-
ження змін у складі персоналу, його настроях, 
працездатності; визначення точок напруги 
та ризиків через опитування, HR-аналітику; 
моніторинг ефективності заходів із мобіль-
ності – частота ротацій, задоволеність змі-
нами, результативність кадрових рішень.

Розглянемо більш детально етапи процесу 
управління соціальною мобільністю персо-
налу в умовах війни.

На першому етапі – етапі стратегічного 
аналізу соціальної мобільності персоналу 
здійснюється оцінка поточної ситуації з пер-
соналом: наявність, статус мобілізованих, 
евакуйованих, переміщених працівників. 
Також визначаються вразливі підрозділи та 
критично важливі функції, проводиться аналіз 
стабільності внутрішніх комунікацій і кадро-
вого резерву.

На наступному етапі ідентифікації проблем 
та визначення переваг поточного стану вияв-
ляються ключові бар’єри: втрати персоналу, 
обмеження мобільності, зниження мотивації. 
Проводиться фіксація позитивних практик: 
багатофункціональність, адаптація працівни-
ків, волонтерська активність. Окреслюються 
гнучкі рішення, які вже довели ефективність 
(переведення, дистанційна робота, ротація).

На третьому етапі визначаються цілі управ-
ління соціальною мобільністю персоналу. 
Пріоритетною є спрямованість цілей на збе-
реження кадрового потенціалу, мінімізацію 
ризиків та підвищення адаптивності, а також 
балансування між оперативними і довгостро-
ковими цілями (утримання ключових праців-
ників, підготовка до відновлення бізнесу) [5; 8].

На етапі формування стратегічного 
бачення та механізму управління прово-
диться розробка адаптивного механізму, 
здатного працювати в умовах непередбачува-
ності. Визначаються відповідальні особи/під-
розділи за реалізацію управлінських рішень. 
Здійснюється розробка сценаріїв дій у разі 
загострення ситуації чи зміни територіаль-
ного доступу.

На п’ятому етапі обираються методи та 
засоби досягнення цілей. Пріоритет нада-
ється гнучким, швидко застосовуваним мето-
дам: адміністративним, ситуаційним, інтегра-
ційним. Важливим є залучення HR-аналітики, 
правових консультантів, кризових менеджерів.

На етапі планування заходів щодо реа-
лізації механізму управління здійснюється 
складання покрокових планів евакуації, пере-
профілювання, навчання, підтримки; плану-
вання короткострокових ініціатив із розви-
тку компетенцій та адаптації; формування 
системи внутрішніх ротацій або тимчасових  
призначень.

Сьомий етап спрямований на організа-
цію виконання заходів щодо реалізації меха-
нізму, а саме: активізація мобільних груп 
HR-фахівців або кризових команд; запрова-
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дження гнучких моделей управління (напри-
клад, тимчасових горизонтальних команд); 
оперативне впровадження заходів у регіонах 
з особливою потребою в персоналі.

Наступний етап – контроль та координу-
вання реалізації механізму включає: моні-
торинг ефективності реалізованих заходів, 
внесення коригувань у політику мобільності 
персоналу; постійний зв’язок між керівни-
цтвом і персоналом, швидке реагування на 
збої; використання цифрових інструментів 
для контролю за виконанням заходів; коор-
динація з держорганами, партнерами, донор-
ськими програмами.

Останній, дев’ятий етап – оцінка реаліза-
ції механізму управління соціальною мобіль-
ністю персоналу включає в себе такі напрями: 
аналіз досягнутих результатів, визначення 
рівня задоволеності персоналу; оцінка психо-
логічного клімату, задоволеності персоналу; 
формування зворотного зв’язку та підготовка 
оновлень до механізму для подальшого 
застосування.

Реалізація запропонованого механізму 
управління соціальною мобільністю персо-
налу в період воєнного стану забезпечує 
не лише оперативне реагування на кризові 
виклики, а й формує основу для стабільності 
та відновлення організації. Очікувані резуль-
тати включають:

1. Збереження кадрового потенціалу: 
утримання ключових працівників на робочих 
місцях, навіть за умов ротацій, мобілізацій 
або евакуації; збереження критично важли-
вих компетенцій і досвіду в межах організації.

2. Гнучка адаптація до змін: здатність 
швидко перепрофілювати персонал, змі-
нювати функціональні обов’язки та впрова-
джувати нові форми зайнятості; створення 
внутрішнього резерву кадрів для заміщення 
тимчасово відсутніх співробітників.

3. Підвищення психологічної стійкості 
персоналу: зменшення тривожності та неви-
значеності через чітку комунікацію та під-
тримку; формування довіри до керівництва та 
відчуття соціальної захищеності.

4. Підвищення мотивації та залученості 
персоналу: впровадження справедливої сис-
теми оцінки та винагороди за досягнення; 
формування середовища для самореалізації 
працівників.

5. Забезпечення безперервності діяль-
ності підприємства: підтримка життєдіяль-
ності організації навіть за умов порушеної 
логістики, обмеженого доступу до ресурсів чи 
зміни місця розташування; можливість збе-
рігати або оперативно відновлювати основні 
бізнес-процеси.

6. Зміцнення внутрішньої згуртованості: 
посилення командної роботи та взаємодопо-
моги в умовах невизначеності; розвиток нової 
якості корпоративної культури, орієнтованої на 
взаємну підтримку, стійкість і відповідальність.

7. Оптимізація управлінських рішень: 
швидке прийняття рішень на основі 
HR-аналітики та моніторингу ситуації; раціо-
нальний розподіл ресурсів відповідно до пріо-
ритетних напрямів діяльності.

8. Створення основи для післявоєн-
ного відновлення: наявність структурованої 
системи кадрового управління, готової до 
масштабування та адаптації в умовах від-
будови; підготовлений персонал, здатний до 
навчання, розвитку та роботи в нових умовах.

Висновки. Отже, управління соціальною 
мобільністю персоналу є ключовим елемен-
том сучасної системи управління трудовими 
ресурсами, особливо в умовах воєнного стану. 
Складні та нестабільні обставини вимагають 
від підприємств підвищеної гнучкості, здат-
ності швидко адаптуватися до змін, а також 
зберігати кадровий потенціал навіть за умов 
ротації, втрат чи тимчасової недоступності 
персоналу. Механізм управління соціальною 
мобільністю дозволяє не лише забезпечити 
ефективне функціонування організації, а й 
підтримати моральний стан працівників, спри-
яти їх професійному розвитку та соціальній 
захищеності. Успішне впровадження такого 
механізму передбачає комплексний підхід, 
що включає використання нормативно-право-
вих, соціальних, інтеграційних та поведінко-
вих методів. Це дозволяє адаптувати кадрову 
політику до викликів війни, забезпечити рота-
цію кадрів, перепрофілювання працівників та 
підтримку їхньої зайнятості. У підсумку, пра-
вильно організоване управління мобільністю 
персоналу виступає чинником стійкості та 
конкурентоспроможності підприємства в умо-
вах невизначеності, сприяє зміцненню націо-
нальної економіки та забезпеченню соціаль-
ної стабільності в державі.
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