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ВСТУП 

Актуальність проблеми. Успіх організації залежить від успіхів її 

працівників – людей, які володіють необхідними професійними навичками та 

особистісними якостями, а також налаштовані на досягнення цілей організації. 

Беззаперечним є той факт, що персонал є головним ресурсом компанії, 

оскільки якою б чудовою не була ідея, в життя її втілюють працівники. І лише 

вдало підібраний персонал, згуртована команда однодумців здатні реалізувати 

завдання, які стоять перед компанією. Відтік професіоналів, які працюють в 

організації, дуже часто не просто позначається на розвитку бізнесу, але й тягне 

його вниз. 

Одним із результативних показників ефективності процесу управління 

персоналом є плинності персоналу. Цей показник характеризує ефективність 

системи управління людськими ресурсами, є важливим критерієм якості 

кадрової політики організації, її корпоративної культури та ознакою ринкової 

репутації. 

Значна плинність персоналу супроводжується суттєвими втратами, 

зокрема, втратою цінних працівників, витратами часу та ресурсів на пошук, 

підбір, адаптацію персоналу, навчання нових працівників,  втратами фонду 

оплати праці, пов’язаними з рухом персоналу та ін. [1]. Для організації це 

також зумовлює і такі негативні наслідки, як зниження рівня привабливості 

організації на ринку праці, зниження довіри з боку потенційних працівників, 

споживачів продукції. 

Поряд із цим плинність персоналу підприємства впливає на рівень 

стабільності робочих місць та є необхідною умовою підвищення економічної 

ефективності господарської діяльності організації в цілому. Тому плинність 

персоналу є однією з важливих проблем для будь-якої компанії. 

Очевидно, що будь-який власник чи керівник зацікавлений в тому, щоб 

співробітники працювали в організації якомога довше. По перше – витрати на 

пошук нових співробітників скорочуються, по друге – ефективність роботи 
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зростає. Але реальність така, що люди звільняються навіть з хорошої роботи з 

гідною зарплатою і соціальними гарантіями. 

Багато  підручників  та  наукових  праць,  в  яких  розглядається тема 

«плинності», як правило, стосуються великих підприємств. У малому бізнесі 

ця тематика досліджена не в достатній мірі. Водночас малий бізнес для 

української економіки, яка знаходиться на етапі становлення ринкових 

господарських форм, – ключовий елемент для гармонійного розвитку держави 

на даному історичному етапі. Враховуючи це, тема «плинності персоналу, 

чинників її зниження» у малому бізнесі є більш, ніж актуальною. Як правило, 

власники чи керівники малих підприємств концентрують на собі значну 

кількість функцій (адміністративних, виробничих, маркетингових, 

управлінських) і не завжди володіють необхідними компетенціями для 

вирішення проблем, пов’язаних з плинністю. 

Мета дослідження: вивчення теоретичного матеріалу плинності 

персоналу та формування практичних рекомендації щодо її зниження. 

Завдання: 

1) Розглянути теорію плинності персоналу, її наслідки, показники та 

причини. 

2) Дослідити та проаналізувати плинність персоналу в організації. 

3) Встановити причини плинності в організації. 

4) Ознайомитись із зарубіжним досвідом щодо зниження плинності. 

5) На основі опрацьованого  теоретичного матеріалу, встановлених 

причин плинності в організації та зарубіжного досвіду 

запропонувати шляхи щодо зниження персоналу в організації. 

Об'єкт дослідження: персонал виробничо-торгівельної фірми 

«Смажимо каву в Одесі». 

Предмет: плинність персоналу в організації. 

Методи дослідження: аналіз, синтез, порівняння, спостереження, метод 

математичної статистики, анкетування. 
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Теоретико-методологічна база: навчальні посібники, наукові статті, 

результати наукових досліджень, матеріали наукових конференцій, 

публіцистичні статті в профільних журналах і на HR-сайтах та інші джерела. 

Структура роботи наступна: вступ, три частини (розділи), висновки, 

список використаної літератури, додатки. 

У першій частині розглянуті теоретичні аспекти «плинності персоналу»: 

її сутність, показники та наслідки для підприємства. Значна увага приділена 

причинам, факторам та мотивам плинності. 

У другій частині проведений аналіз плинності персоналу у виробничо- 

торгівельній фірмі «Смажимо каву в Одесі», встановлені її причини. 

У третій частині розглянуті низка зарубіжних досвідів боротьби з 

плинністю та розроблені рекомендації щодо зниження плинності персоналу в 

організації. 
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ВИСНОВКИ 

Плинність персоналу є однією з основних проблем для підприємств. 

Високий рівень плинності, незаплановане звільнення робітників негативно 

впливає на організацію та, як показує практика, призводить до фінансових 

втрат. 

Проблема плинності вирішується шляхом комплексного та системного 

підходу. Щоб ефективно і вчасно реагувати на кадрову плинність, потрібно 

застосовувати низку відповідних заходів. 

Метою даної роботи було вивчення теоретичного матеріалу плинності 

персоналу та формування практичних рекомендації щодо її зниження в мережі 

кав’ярень «Смажимо каву в Одесі». 

Для досягнення мети були поставлені наступні завдання: 

1) розглянути теорію плинності персоналу, її наслідки, показники та 

причини; 

2) дослідити та проаналізувати плинність персоналу в організації; 

3) встановити причини плинності в організації; 

4) ознайомитись із зарубіжним досвідом щодо зниження плинності; 

5) на основі опрацьованого теоретичного матеріалу, встановлених 

причин плинності в організації та зарубіжного досвіду 

запропонувати шляхи щодо зниження плинності персоналу в 

організації. 

У першій частині роботи були розглянуті теоретичні аспекти «плинності 

персоналу»: її сутність, показники та наслідки для підприємства. Значна увага 

була приділена причинам, факторам та мотивам плинності. 

Особливий акцент був зроблений на прихованій (психологічній) 

плинності, оскільки багатьма роботодавцями вона не сприймається всерйоз, 

але може завдати значної шкоди продуктивності праці підприємству. 

Серед негативних наслідків виділено: зменшення продуктивності, 

загальний моральний настрій співробітників та репутація організації. 



7 
 

 
 
 

У другій частині був проведений аналіз плинності персоналу в 

організації, вияснені її причини. 

В процесі дослідження був встановлений рівень плинності в організації. 

У 2018 році він склала 33,3 %, що перевищило плинність попереднього року 

на 10,2%. Отриманий результат свідчить про негативну тенденцію. Для малої 

компанії, яка прагне розвиватись та завойовувати ринок, така ситуація 

однозначно вимагає реагування у вигляді розроблення та впровадження 

заходів щодо зниження плинності. 

Також для визначення ступеня інтенсивності руху персоналу організації 

були розраховані коефіцієнти обороту по прийому,   по звільненню, 

коефіцієнт загального обороту. 

Для виявлення причин плинності були розроблені 2 анкети для 

працівників, які працюють та звільнились. Перша анкета мала меті виявили 

фактори, які спонукали людей до звільнення, друга – оцінити задоволеність 

працівників роботою. 

За результатами анкетування було встановлено, що протягом 2 років 

основними причинами звільнень були: нове місце роботи з більш вигідними 

умовами (2 чол.); нерозуміння умов праці та вимог (2 чол.); незадоволеність 

заробітною платою (1 чол.); зміна місця проживання (1 чол.); відсутність 

взаємодопомоги і взаєморозуміння в колективі (1 чол.). 

Після проведення другого анкетування було встановлено, що серед 

працівників є незадоволення системою заохочення – 3 чол., рівнем оплати 

праці – 2 чол., графіком роботи – 2 чол., інформуванням колективу – 1 чол. 

Діюча система стимулювання не влаштовує 7% опитаних, ще 36% 

висловились за те, що вона потребує удосконалення. В той же час головними 

аспектами роботи працівники відмічали наступні: високий рівень заробітної 

плати – 6 чол.; сприятливі умови праці – 5 чол.; можливість проявити 

ініціативу і підприємливість – 2 чол.; самореалізація – 1 чол. 
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У третьому розділі було розглянуто низку прикладів щодо зниження 

плинності в країнах з високорозвиненою ринковою економікою. Зокрема було 

з’ясовано, що у вирішенні проблем плинності значна увага концентрується на 

психології та внутрішній мотивації працівника, можливості професійного 

зростання, наданні соціального пакету, організації дозвілля співробітників. 

Враховуючи встановлені причини плинності серед працівників, які 

звільнились, інформацію, отриману в ході опитування персоналу про 

задоволеність умовами роботи та зарубіжний досвід, було запропоновано 

низку рекомендацій щодо зниження рівня плинності. 

Запропоновані рекомендації містять опис проблем та заходів для їх 

вирішення: 

1) для вдосконалення процесу підбору персоналу та його адаптації – 

формування чітких критеріїв відбору та розробка програми адаптації; 

2) для встановлення конкурентоспроможної заробітної плати – 

відстеження тенденцій ринку та проведення зрізу за рівнем 

заробітних плат, своєчасний їх перегляд; 

3) для ефективної системи стимулювання – запровадження 

нематеріальних стимулів: введення нових посад, організація  проф. 

навчання для працівників; 

4) для зміцнення внутрішньоколективних зв’язків – проведення 

професійних змагань, корпоративних навчань, відзначення святкових 

дат та ін.. 

5) для виявлення потреб персоналу – проведення анкетувань, співбесід з 

метою встановлення рівня задоволеністю працею. 

Запровадження рекомендованих заходів сприятиме зниженню плинності 

та формуванню міцного, мотивованого колективу, здатного досягати 

поставлених цілей. 
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