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RETENTION‑СТРАТЕГІЇ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ:  
ІНСТРУМЕНТИ ЗНИЖЕННЯ ПЛИННОСТІ КАДРІВ ТА ОЦІНКА  

ЇХ РЕЗУЛЬТАТИВНОСТІ

RETENTION STRATEGIES IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT:  
TOOLS FOR REDUCING EMPLOYEE TURNOVER AND ASSESSING  

THEIR EFFECTIVENESS

У статті здійснено комплексний аналіз retention-стратегій у системі управління персоналом як ключового механізму 
зниження плинності кадрів. Розглянуто сучасні інструменти мотивації, адаптації, навчання та розвитку компетен-
цій, які забезпечують збереження стратегічно важливих ресурсів організації. Окремо висвітлено роль HR-аналітики 
та систем моніторингу для оцінки ефективності впроваджених заходів. Досліджено вплив retention-стратегій на кор-
поративну культуру, залученість персоналу та продуктивність праці. Показано наукові та практичні перспективи 
розвитку методів оцінки результативності стратегій утримання працівників у цифровій економіці. Обґрунтовано 
необхідність інтеграції цифрових платформ управління персоналом, що сприяють підвищенню прозорості проце-
сів, своєчасному виявленню ризиків звільнення та формуванню адаптивних моделей управління людським капіталом.  
А також визначено ключові індикатори ефективності retention-стратегій, що дозволяють підвищити якість управ-
лінських рішень.

Ключові слова: Retention‑стратегії, плинність кадрів, управління персоналом, мотивація та залученість, оцінка 
ефективності, розвиток компетенцій.

The article provides a comprehensive and systematic analysis of retention strategies within human resource management as 
a key mechanism for reducing employee turnover and ensuring the stability of an organization’s human capital. The relevance 
of the study is обусловлена increasing labor market dynamism, intensified competition for qualified personnel, and the need to 
build long-term competitive advantages through effective human resource management. The study examines modern tools of 
motivation, onboarding, training, and competency development that contribute to retaining strategically important organizational 
resources and fostering sustainable professional teams. Particular attention is paid to the role of HR analytics, digital platforms, 
and monitoring systems that enable the quantitative assessment of the effectiveness of implemented retention measures, the 
forecasting of employee turnover risks, and the development of evidence-based managerial decisions. The impact of retention 
strategies on corporate culture, employee engagement, labor productivity, and overall organizational performance is analyzed, 
allowing them to be considered as an integral element of strategic human capital management. The paper systematizes scientific 
and practical approaches to evaluating the effectiveness of employee retention strategies in the context of the digital economy and 
identifies key performance indicators (KPIs) that reflect the relationship between employee retention levels and organizational 
business outcomes. The necessity of integrating digital HR platforms, analytical models, and personalized development programs 
is substantiated, as these tools enhance transparency in management processes, enable the timely identification of turnover 
risks, and support the formation of adaptive human capital management models. The scientific novelty of the study lies in the 
development of a systemic approach to integrating financial, non-financial, and analytical instruments into a unified retention 
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management model, which ensures a synergistic effect and improves the quality of strategic managerial decision-making. The 
practical significance of the findings lies in their applicability for designing effective HR strategies aimed at reducing employee 
turnover, increasing workforce engagement, and ensuring the long-term competitiveness of organizations.

Keywords: retention strategies, employee turnover, human resource management, motivation and engagement, effectiveness 
assessment, competency development.

Постановка проблеми. У сучасних умовах гло-
балізації, цифровізації та високої мобільності пра-
цівників проблема плинності персоналу набуває 
критичного значення для ефективності та стійкості 
організацій. Втрата ключових співробітників су-
проводжується значними фінансовими витратами 
на рекрутинг та навчання нових кадрів, що безпосе-
редньо впливає на загальну рентабельність бізнесу. 
Одночасно плинність персоналу призводить до зни-
ження продуктивності та якості роботи, порушує ро-
бочі процеси та ускладнює досягнення стратегічних 
цілей організації. Важливою складовою цих втрат 
є втрата корпоративної пам’яті та специфічних ком-
петенцій, якими володіють досвідчені співробітни-
ки, що суттєво знижує інноваційний потенціал ор-
ганізації та її здатність до оперативного реагування 
на зміни ринку.

Одним із ключових механізмів подолання цих 
викликів є впровадження retention‑стратегій, які 
забезпечують комплексне утримання працівни-
ків, підвищення їхньої залученості та формування 
стабільної корпоративної культури. Ефективне за-
стосування таких стратегій дозволяє інтегрувати 
управління персоналом, мотиваційні механізми та 
HR-аналітику, що сприяє прогнозуванню ризиків 
втрати персоналу, оптимізації кадрових ресурсів та 
підвищенню продуктивності організації.

Незважаючи на значний практичний інтерес до 
retention‑стратегій, наукові дослідження поки що не-
достатньо охоплюють питання комплексної оцінки 
їх ефективності, інтеграції HR-аналітики з прогно-
зуванням плинності та управління ризиками втрати 
ключових кадрів, а також кількісної оцінки впли-
ву корпоративної культури та персоналізованих 
програм розвитку на довгострокову стабільність 
організації. Крім того, залишається актуальним 
формування системних моделей взаємозв’язку 
retention‑стратегій із бізнес-результатами, що дозво-
ляє здійснювати обґрунтовані стратегічні управлін-
ські рішення та підтримувати конкурентоспромож-
ність підприємства.

Таким чином, проблема високої плиннос-
ті кадрів та недостатньо ефективного управління 
retention‑стратегіями є актуальною не лише з прак-
тичної точки зору, але й з наукової, оскільки потре-
бує формування системних, аналітично обґрунтова-
них підходів до збереження людського капіталу та 
підвищення продуктивності організацій у сучасних 
умовах цифрової економіки.

Аналіз останніх досліджень і публікацій.  
Сучасні наукові дослідження підтверджують, що 
retention‑стратегії є ключовим елементом забез-
печення стабільності кадрового потенціалу та під-
вищення ефективності організаційних процесів. 
Так, Дегтяр А.С. та Мазник Л.І. [1, с. 73–81] під-
креслюють вплив компенсаційних виплат на утри-
мання талановитих співробітників, зазначаючи, що 
фінансові стимули не лише мотивують працівників, 
а й формують їхню довгострокову лояльність. У по-
дальшому контексті, Кравченко О. та Кравченко Ю. 
[2, с. 71–79] акцентують на необхідності інвестуван-
ня в розвиток і навчання персоналу, підкреслюю-
чи, що поєднання фінансових і освітніх механізмів 
сприяє збереженню ключових кадрів та підвищенню 
їх компетентності.

Слід зазначити, що цифровізація HR-процесів 
доповнює ці підходи і дозволяє організаціям більш 
системно управляти ризиками плинності. Любому-
дрова Н.А. та Ямщиков І.І. [3, с. 36–44] показують, 
що впровадження аналітичних платформ та циф-
рових інструментів моніторингу залученості дає 
можливість своєчасно виявляти потенційний відтік 
персоналу та формувати персоналізовані програми 
утримання. Водночас, дослідження Рябоконя Н.П., 
Скорика О.О. та Прокопенка Т.О. [4, с. 45–56] де-
монструє, що адаптаційні програми, наставництво 
та корпоративні навчальні системи є критичними 
чинниками зменшення ранньої плинності, оскільки 
вони сприяють швидкій інтеграції нових працівни-
ків і підвищенню продуктивності команд.

Крім того, корпоративна культура виступає важли-
вим детермінантом ефективності retention‑стратегій. 
Так, Склярук Т. та Базарник А. [5, с. 16–23] відзна-
чають, що позитивна корпоративна культура підви-
щує соціальну залученість працівників, знижує рі-
вень стресу та сприяє стабільності робочих команд, 
що, у свою чергу, зменшує ризики втрати персоналу. 
Подібні висновки роблять і міжнародні досліджен-
ня. Samašonok K. [6, с. 134–148] визначає основні 
причини плинності та демонструє ефективність ін-
тегрованих retention‑стратегій, Noorulkhathija J. та 
Hussain A. [7, с. 2032–2037] досліджують стратегіч-
не утримання персоналу через цифрові HR-системи, 
а Wahyudi A.S., Syauki A.Y. та Judijanto L. [8, с. 1–12] 
показують, що поєднання фінансових і нематеріаль-
них стимулів, адаптаційних програм і розвитку ком-
петенцій дозволяє значно підвищити залученість та 
утримання ключових кадрів.
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Незважаючи на наявний прогрес, залишається 
низка невирішених аспектів, що потребують по-
дальшого дослідження. Зокрема, це питання комп-
лексної оцінки ефективності retention‑інструментів 
у різних організаційних контекстах, інтеграції HR-
аналітики з прогнозуванням плинності та управ-
лінням ризиками втрати ключових кадрів, а також 
системного аналізу взаємозв’язку корпоративної 
культури, персоналізованих програм розвитку та 
довгострокової стабільності організації [1, с. 75; 
3, с. 40; 5, с. 20]. Крім того, недостатньо дослідже-
но вплив синергетичних ефектів мотиваційних, 
навчальних та аналітичних заходів на стратегічну 
ефективність організацій і їхню конкурентоспро-
можність, що підкреслює актуальність формування 
системного та аналітично обґрунтованого підходу 
до retention‑стратегій [2, с. 78; 4, с. 50].

Таким чином, наукові праці свідчать про важ-
ливість retention‑стратегій як механізму управління 
людським капіталом, водночас підкреслюючи, що 
існує потреба у системній інтеграції фінансових, на-
вчальних, адаптаційних і аналітичних заходів, що 
дозволяє оцінювати ефективність заходів утримання 
персоналу, інтегрувати їх із корпоративною страте-
гією та прогнозувати вплив на продуктивність, за-
лученість і довгострокову стабільність організації.

Метою даної статті є дослідження ефективнос-
ті retention‑стратегій як комплексного інструменту 
управління персоналом та формування стабільного 
кадрового потенціалу організації. Для досягнення 
цієї мети передбачено вирішення наступних завдань:

1.	Проаналізувати основні фінансові та нема-
теріальні стимули, що застосовуються у сучасних 
системах утримання персоналу, та оцінити їхній 
вплив на мотивацію, залученість та продуктивність 
працівників. 

2.	Дослідити роль адаптаційних програм і на-
ставництва у скороченні часу інтеграції нових спів-
робітників та підвищенні їхньої організаційної 
прихильності. 

3.	Визначити значення корпоративної культури 
та системного підходу у формуванні синергетичного 
ефекту між мотиваційними інструментами, навчан-
ням і розвитком компетенцій персоналу. 

4.	Оцінити потенціал цифрових HR‑інструментів 
і аналітики у прогнозуванні ризиків плинності та 
підвищенні ефективності retention‑стратегій. 

5.	Сформулювати практичні рекомендації щодо 
інтеграції фінансових, нематеріальних і аналітич-
них інструментів у системну модель утримання пер-
соналу, що забезпечує довгострокову стабільність 
і конкурентоспроможність організації. 

Таким чином, стаття спрямована на комплексне 
дослідження retention‑стратегій з метою виявлення 
ключових механізмів підвищення залученості, про-

дуктивності та лояльності персоналу, а також на ви-
роблення рекомендацій щодо оптимізації управлін-
ня людським капіталом у сучасних організаціях.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Фінансові стимули виступають фундаментальною 
складовою retention‑стратегій і виконують роль 
первинного детермінанту мотивації співробітників, 
формуючи базу стабільності кадрового потенціалу 
організації. У сучасному умовах високої конкурен-
ції за талановитих фахівців застосування виключ-
но стандартних схем матеріального заохочення ви-
являється недостатнім для забезпечення тривалої 
когнітивної та емоційної залученості персоналу. 
Ефективна практика передбачає інтеграцію дифе-
ренційованих компенсацій, систем бонусів, опцій на 
акції та нематеріальних стимулів, що дозволяє по-
будувати комплексну мотиваційну архітектуру, яка 
враховує індивідуальні когнітивні схеми, компетен-
ції та потенціал кожного працівника.

Особливу роль відіграє стратегічне поєднання 
фінансових механізмів із програмами професійно-
го розвитку, менторства та системами формального 
й неформального визнання досягнень. Такий синер-
гетичний підхід не лише підвищує рівень органі-
заційної прихильності (organizational commitment), 
але й зменшує ризики плинності кадрів, формуючи 
умови для побудови стабільного кадрового ядра, 
яке здатне забезпечувати довгострокову конкурен-
тоспроможність та оптимізацію показників human 
capital efficiency. Фінансові інструменти перестають 
бути виключно стимулюючим засобом і набувають 
статусу стратегічного ресурсу управління людським 
капіталом.

Ключові елементи ефективної мотиваційної сис-
теми включають:

•	 адаптовані компенсаційні пакети для страте-
гічно критичних посад; 

•	 винагороди та бонуси, прив’язані до ключових 
показників ефективності (KPI); 

•	 нематеріальні стимули, що сприяють внутріш-
ній мотивації та соціальній інтеграції (engagement); 

•	 інтеграцію матеріальної мотивації з персоналі-
зованими програмами розвитку професійних компе-
тенцій і кар’єрного росту (career pathing).

Для детальної оцінки ефективності фінансових 
та мотиваційних інструментів доцільно враховувати 
тип посади, рівень компетенцій та потенціал праців-
ника. Таблиця 1 демонструє класифікацію стимулів 
із вказівкою на їхній вплив на організаційну залуче-
ність та лояльність, що дозволяє керівництву здій-
снювати точкове стратегічне планування компенса-
ційних та мотиваційних програм.

Фінансові та мотиваційні інструменти, таким 
чином, функціонують як комплексний механізм 
стратегічного управління human capital, що забез-
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печує підвищення retention‑показників, збереження 
ключових компетенцій та формування стабільно-
го кадрового потенціалу [1, с. 73–81; 2, с. 71–79; 
6, с. 134–148].

Ефективне утримання персоналу неможливе без 
системно спроектованих адаптаційних програм, які 
забезпечують швидку інтеграцію нових співробіт-
ників у корпоративну культуру та бізнес-процеси. 
У цьому контексті критично важливим є застосуван-
ня цифрових HR-платформ та аналітичних систем 
(HR analytics, workforce analytics), які дозволяють 
здійснювати багатовимірний аналіз залученості, 
прогнозувати ризики плинності та впроваджувати 
персоналізовані retention‑заходи.

Адаптаційні програми, інтегровані з наставни-
цтвом, онлайн-онбордингом та регулярними фід-
бек-сесіями, сприяють скороченню когнітивного та 
психологічного навантаження на нових співробіт-
ників, прискорюючи період ефективної інтеграції 
(time-to-productivity). Використання аналітичних 
моделей для прогнозування ризику втрати ключових 
кадрів дозволяє реалізувати превентивне управління 
human capital і формує передумови для стратегічно-
го контролю HR-процесів.

До основних компонентів адаптаційних та моні-
торингових програм належать:

•	 цифрові системи оцінки задоволеності та за-
лученості співробітників (employee engagement 
platforms); 

•	 інструменти прогнозування ризику втрати цін-
них кадрів (predictive analytics, attrition modeling); 

•	 персоналізовані програми наставництва та 
онбордингу; 

•	 інтеграцію HR-аналітики з довгостроковими 
стратегічними планами організації.

Аналіз адаптаційних програм і цифрових інстру-
ментів дозволяє оцінити не лише їх ефективність, 
а й пріоритетність впровадження для різних катего-
рій персоналу. Таблиця 2 демонструє ключові циф-
рові інструменти, їх функції та очікувані результати, 
що дозволяє здійснювати стратегічне планування 
інтеграції нових співробітників і оптимізувати ви-
трати на утримання кадрів.

Таке комплексне використання дозволяє не лише 
оперативно реагувати на кадрові виклики, але й зна-
чно зменшити витрати, пов’язані з плинністю, під-
вищуючи загальну продуктивність та ефективність 
організаційних процесів.

Таблиця 1
Вплив різних видів стимулів на утримання персоналу

Тип стимулу Приклад  
застосування

Рівень впливу  
на лояльність

Рівень впливу на 
продуктивність

Цільова група 
працівників

Базова заробітна 
плата Стандартний оклад Середній Середній Всі співробітники

Премії за результат Квартальні бонуси Високий Високий Ключові фахівці
Нематеріальні 

стимули
Гнучкий графік, 
додаткові дні відпочинку Високий Середній Молоді спеціалісти, 

сімейні працівники
Програми  
розвитку

Курси, менторство, 
стажування Високий Високий Співробітники з 

потенціалом росту

Соціальні бонуси Медичне страхування, 
спортзал Середній Низький Працівники середнього 

рівня
Джерело: сформовано авторами

Таблиця 2
Цифрові інструменти моніторингу та адаптації персоналу

Інструмент Основна функція Очікуваний 
результат

Частота 
використання Цільова група

HR-аналітика Відстеження задоволеності 
та плинності

Зниження ризику 
втрати кадрів Щомісяця Ключові та критичні 

працівники
Системи 
онбордингу Онлайн-курси, інструктаж Скорочення часу 

адаптації
Одноразово для 
нового працівника Нові співробітники

Наставництво 
онлайн

Віртуальні зустрічі з 
ментором

Підвищення 
залученості Раз на тиждень Молоді спеціалісти

Платформи 
зворотного зв’язку

Опитування та 
анкетування

Виявлення проблем 
адаптації Щоквартально Всі співробітники

Прогнозування 
ризиків відтоку Моделі HR-аналітики Своєчасне втручання Постійно Ключові фахівці та 

менеджери
Джерело: сформовано авторами
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Отже, впровадження систематизованих адап-
таційних програм у поєднанні з цифровими ін-
струментами моніторингу є ключовим фактором 
успішного утримання персоналу. Персоналізова-
не наставництво, онлайн-онбординг та аналітичні 
платформи дозволяють виявляти потенційні ризики 
відтоку, скорочувати час адаптації та підвищувати 
ефективність робочих процесів, забезпечуючи стра-
тегічний контроль за залученістю співробітників 
і формуючи основу для стійкого кадрового потенці-
алу [3, с. 36–44; 7, с. 2032–2037; 8, с. 77–86].

Корпоративна культура є ключовим чинником 
ефективності retention‑стратегій, оскільки вона фор-
мує соціальні норми, стандарти взаємодії та пове-
дінкові орієнтири працівників. Позитивна культура 
підвищує рівень соціальної залученості, сприяє роз-
витку довіри та командної згуртованості, що прямо 
впливає на стабільність персоналу та ефективність 
діяльності організації.

Системний підхід передбачає інтеграцію фінан-
сових і нематеріальних стимулів, адаптаційних про-
грам, навчання та корпоративної культури в єдину 
стратегічну модель. Така синхронізація дозволяє 
досягти синергетичного ефекту, забезпечуючи одно-
часно стабільність, залученість та високий рівень 
продуктивності працівників.

Ключові складові системного підходу включають:
•	 комплексна інтеграція матеріальних та немате-

ріальних стимулів; 
•	 персоналізовані програми розвитку компетен-

цій (competency development); 
•	 наставництво та адаптаційні заходи; 
•	 підтримка корпоративної культури та розвитку 

командної згуртованості; 
•	 аналітична оцінка ефективності retention‑ 

стратегій.
Впровадження такого підходу дозволяє не лише 

утримувати персонал, але й формувати високо-
продуктивні, стратегічно цінні колективи, здатні 

ефективно адаптуватися до змін зовнішнього се-
редовища та підтримувати конкурентні переваги 
організації.

Корпоративна культура та системний підхід ма-
ють складний та багатошаровий вплив на утриман-
ня персоналу. Таблиця 3 ілюструє взаємозв’язок між 
елементами корпоративної культури та показниками 
лояльності і продуктивності, що дозволяє пріори-
тизувати HR-заходи для формування стабільного та 
стратегічно цінного кадрового ядра.

Таким чином, корпоративна культура та систем-
ний підхід забезпечують інтегроване управління 
людським капіталом. Вони підвищують залученість 
та продуктивність, формують лояльність та сприя-
ють розвитку стратегічно важливих команд, здатних 
адаптуватися до динамічного зовнішнього середови-
ща та підтримувати конкурентні переваги організа-
ції [5, с. 16–23; 6, с. 134–148; 7, с. 2032–2037].

Retention‑стратегії виступають ключовим стра-
тегічним інструментом сучасного HR‑менеджменту, 
інтегруючи фінансові та нематеріальні стимули, 
адаптаційні програми, персоналізовані навчальні 
траєкторії та розвиток компетенцій, а також під-
тримку корпоративної культури і системних HR-
процесів. Застосування комплексного підходу дозво-
ляє значно зменшити плинність кадрів, підвищити 
рівень організаційної прихильності (organizational 
commitment) та соціальної залученості (employee 
engagement), а також оптимізувати продуктивність 
персоналу, формуючи стабільні й ефективні робочі 
колективи, здатні до адаптації в умовах динамічного 
зовнішнього середовища.

Retention‑стратегії забезпечують системну інте-
грацію інструментів управління людським капіта-
лом, сприяючи ефективному формуванню кадрово-
го потенціалу та стратегічних резервів організації. 
Вони реалізують синергетичний ефект через по-
єднання матеріальних та нематеріальних стиму-
лів, цифрової аналітики (HR analytics), менторства, 

Таблиця 3
Вплив елементів корпоративної культури на ефективність retention‑стратегій

Елемент 
корпоративної 

культури

Приклад 
впровадження

Вплив на 
залученість

Вплив на 
продуктивність Коментар

Прозорість та 
відкритість Регулярні збори та звіти Високий Середній Підвищує довіру та відданість

Командна взаємодія Тімбілдінги, крос-
функціональні проекти Високий Високий Підсилює згуртованість і 

спільну відповідальність

Визнання досягнень Нагороди, корпоративні 
подяки Високий Середній Мотивує до кращих результатів

Підтримка інновацій Ідеї співробітників, 
внутрішні стартапи Середній Високий Сприяє розвитку та утриманню 

талановитих кадрів
Соціальна 
відповідальність

Волонтерські програми, 
благодійність Середній Низький Формує позитивний імідж 

організації
Джерело: сформовано авторами
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онлайн-онбордингу та адаптаційних програм, що 
дозволяє прогнозувати ризики втрати ключових 
співробітників, забезпечувати психологічний ком-
форт персоналу та підвищувати довгострокову кон-
курентоспроможність організації.

Перспективи подальших досліджень у цій сфері 
включають:

•	 розробку системних моделей прогнозування 
ризиків плинності із застосуванням аналітичних ме-
тодів, ключових показників ефективності та оцінки 
залученості; 

•	 оцінку результативності retention‑заходів із 
комплексним використанням фінансових, нематері-
альних та аналітичних інструментів, включно з оцін-
кою ефективності програм розвитку та навчання; 

•	 інтеграцію персоналізованих навчальних та 
програм розвитку компетенцій з корпоративною 
стратегією для формування адаптивного середови-
ща професійного зростання; 

•	 формування стратегічних резервів і плануван-
ня наступності кадрів для забезпечення стабільнос-
ті, збереження ключових компетенцій та довгостро-
кової конкурентоспроможності; 

•	 впровадження сучасних методів мотивації, та-
ких як гейміфікація програм стимулювання, що під-
вищує внутрішню мотивацію та залученість, а та-
кож розвиток психологічної безпеки у колективах 
для підтримки ефективної комунікації та командної 
роботи; 

•	 застосування цифрових платформ для HR‑ана
літики у реальному часі, що дозволяє відстежувати 
рівень задоволеності, оцінювати ефективність адап-
таційних та мотиваційних програм та своєчасно ко-
ригувати стратегії утримання персоналу.

Висновки. Retention‑стратегії слід розглядати не 
лише як інструмент управління плинністю кадрів, 
а як комплексний стратегічний механізм управ-
ління людським капіталом, що забезпечує тривалу 
стабільність, розвиток корпоративного потенціалу, 
підвищує психологічну безпеку працівників та фор-
мує стійкі конкурентні переваги на ринку. Їх впрова-
дження дозволяє організаціям не лише утримувати 
ключових фахівців, а й створювати високо продук-
тивні, адаптивні та стратегічно цінні команди, здатні 
реалізовувати інноваційні ініціативи та підтримува-
ти довгостроковий організаційний успіх.
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