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ВСТУП 

При забезпеченні безпечних і комфортних умов праці добре було 
б приділити увагу такому явищу, як затримування кадрів – закріп-
лення фахівців в організації. В Україні проблема затримання кадрів є 
відносно маловивченою. Тому мета даного дослідження – з'ясувати, 
які показники (психофізіологічні фактори) на робочому місці сприя-
ють тому, що люди вважають за краще залишатися в одного і того ж 
роботодавця на більш тривалий термін. Дослідження також покли-
кане сприяти більшому захисту працівників на роботі. 

У зв'язку з поняттям «закріплення» основна увага часто приділя-
ється тому, щоб консервувати талановитих і відданих співробітників 
в організації і при цьому максимально використовувати їх професійні 
навички та здібності [2]. 

Закріплення чи втрата працівників може мати вирішальне зна-
чення для організації та її здатності оптимально функціонувати. Осо-
бливо таке може бути актуальним для підприємств малого і серед-
нього бізнесу, а також для навчальних закладів вищої школи, де цін-
ність співробітника визначається не лише його накопиченими знан-
нями, а й спрямованістю та бажанням, а отже підвищується ризик 
втрати професіоналів. В такому випадку збереження чи втрата спеці-
алістів може мати вирішальне значення для організації та її оптима-
льного функціонування.  

Якщо фахівців не вдається закріпити, це позначається на органі-
зації в цілому: компанія втрачає і на стратегічному, і на оперативному 
рівнях. Тому що найчастіше організації вкладають значні кошти у 
власний персонал як через пропозиції під час найму, так і в 
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подальшому через різні програми навчання, спрямовані на удоскона-
лення та підвищення компетенцій.  

Для того, щоб максимізувати цінність означених інвестицій, важ-
ливо мати змогу закріплювати власних фахівців, за допомогою чого 
компетенції зберігаються всередині компанії [1]. Хоча певна плин-
ність кадрів є неминучою, але є також необхідною, оскільки плин-
ність кадрів створює мобільність ринку праці. До того ж, як і закріп-
лення фахівців, так і плинність кадрів може принести користь як ор-
ганізації, так і окремим співробітникам, приносячи нові знання та 
нові професійні ідеї [3]. 

МЕТА І ЗАДАЧІ 

Метою дослідження є визначення факторів, які є вирішальними 
при формуванні у працівників бажання продовжувати трудові відно-
сини із роботодавцем: коли створено привабливі й безпечні умови 
праці. Для того, щоб це стало можливим, затримування кадрів розг-
лядається на основі таких показників як: 

– можливість для навчання та професійного розвитку; 
– соціальна підтримка з боку компанії; 
– ризик отримати професійне захворювання; 
– баланс поміж робочим часом та особистим життям; 
– рівень заробітної плати. 

МАТЕРІАЛИ ТА МЕТОДИ 

Для реалізації означеної мети було розроблено опитувальник, за 
допомогою якого можна дослідити професійне життя працівників з 
різних компаній. Основною вимогою під час відбору службовців для 
інтерв’ю було те, що кожен з них на момент проведення опитування 
мав працювати у свого роботодавця не менше семи років. Було про-
ведено огляд світових досліджень стосовно ретенції співробітників. 
Отримані результати було проаналізовано на основі методу тематич-
ного аналізу [6].  

Дослідження було проведено на основі найбільш використовува-
них теорій щодо затримування кадрів. До того ж обрані теорії спри-
яли визначенню вагомості різних показників щодо закріплення фахі-
вців та їхньої мотивації.  

Теорія вбудовування в роботу [7], допомогла визначити, як саме 
працює вбудовування в організацію, яким чином створюються умови 
для консервації експертів у компанії (рис. 1). Встановлено, що така 
вбудованість до організації сприяє закріпленню фахівців. Водночас, 



Challenges and Issues of Modern Science, 2 (2024) 

458 

створені роботодавцем комфортні умови праці знижують наміри рес-
пондентів залишити власні підприємства чи організації [8]. 

 

Рисунок 1 – Теорія вбудованості у роботу 

При дослідженні такого явища як затримування кадрів найчас-
тіше застосовують двохфакторну теорію Герцберга [4]. За допомогою 
означеної методології було встановлено, що виокремлені чинники 
щодо закріплення фахівців необов'язково сприятимуть мотивації 
співробітника, а лише допомагатимуть протистояти незадоволеності, 
наприклад, рівнем зарплати службовця.  

Поняття, що входять до двофакторної теорії Герцберга, не дають 
чітких визначень, і залишається широкий простір для особистої інте-
рпретації. Недоліком означеної методології є виникнення певних тру-
днощів при застосуванні, оскільки вона ґрунтується лише на інтерп-
ретації цих понять, не будучи впевненими у їхній правильності чи не-
правильності. Це може означати, що існує імовірність того, коли при 
аналогічному дослідженні можна отримати інший результат, в залеж-
ності від інтерпретації обраних показників стосовно затримування 
кадрів. Оскільки складна робоча ситуація, в якій не вистачає підтри-
мки працівникові, може бути компенсована, наприклад, добрими від-
носинами в компанії, соціальною підтримкою поміж колегами. Таке 
ставлення з великою імовірністю призводить до співпраці, яка орієн-
тована на легке вирішення означеної робочої ситуації.  

Слабким місцем двофакторної теорії Герцберга фахівці вважають 
методику, яку він частково використовував під час проведення 
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досліджень, а саме опитування співробітників організації про те, що 
саме змушувало їх почуватися менш і більш задоволеними на роботі. 

У роботі [5] можна знайти підтвердження наведеного недоліку 
методології Герцберга, де зазначено, що загальновизнаним є той 
факт: коли справи на роботі йдуть не дуже добре, працівники схильні 
звинувачувати в цьому негативні події, які відбуваються в їхньому 
житті; в той самий час, коли справи на роботі йдуть добре, співробіт-
ники схильні ставити вже собі це на заслугу. Тому самооцінка респо-
ндентів може бути ненадійною, оскільки задоволеність чи незадово-
леність можуть бути пов'язані з різними умовами. 

Означений недолік двофакторної теорії Герцберга було враховано 
під час розробки опитувальника для службовців, тому що дослі-
дження базується на напівструктурованому інтерв’ю, де з’ясовується 
досвід роботи респондентів. До того ж відмінність цього дослідження 
полягає в тому, що було запропоновано опитували респондентів не 
про те, що безпосередньо пов'язано з їхньою власною роботою, а бі-
льше про особисті враження від роботи та оточення. Це знижує ризик 
того, що власна оцінка респондентів вплине на результати дослі-
дження в цілому. 

ВИСНОВКИ 

Наведене дослідження дозволить з’ясувати, яким чином співробі-
тники організації чи підприємства пов’язують такі показники, як мо-
жливість для навчання та особистого професійного розвитку, соціа-
льна підтримка, баланс між робочим часом та особистим життям, рі-
вень заробітної плати в компанії, та забезпечення нерозривності ко-
манди і закріплення їх як фахівців.  

Більшість сучасних досліджень, присвячених затримуванню кад-
рів, проводиться з погляду роботодавця, і основна увага приділяється 
стратегіям консервування експертів у компаніях. Але при такій вели-
кій кількості досліджень із позиції роботодавця необхідно для збалан-
сування провести дослідження з погляду працівників, для захисту їх-
ньої праці.  

Виявлення факторів, що є визначальними для бажання співробіт-
ників залишитися у роботодавця, та з’ясування того, яким чином 
означені показники мотивують працівників у повсякденній роботі, 
сприятиме подовженню трудових відносин і спонукатимуть керівни-
ків створювати відповідні умови. 

Встановлення вагомості поміж показниками, що сприяють закрі-
пленню фахівців в організації, дозволить зробити внесок у науку про 
працю через створення комфортних умов для співробітників, 
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зниження ризику плинності кадрів в тих установах, де втрата профе-
сіоналів може мати вирішальне значення, та забезпечення нерозрив-
ності команди. 
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