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ФАКТОРЫ ТЕКУЧЕСТИ КАДРОВ И 
МЕХАНИЗМЫ УДЕРЖАНИЯ ПЕРСОНАЛА 
В СОВРЕМЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЯХ 
УЗБЕКИСТАНА
Джураева Гузаль Шавкатовна 
Ташкентский государственный экономический университет, PhD 
Электронная почта: guzaldjurayeva@gmail.com 

Аннотация. В статье анализируются основные факторы текучести кадров и подходы к удержанию 
персонала в современных организациях Узбекистана. Авторы стремятся ответить на вопрос: «Почему 
уходят сильные сотрудники?», рассматривая влияние таких аспектов, как справедливость системы 
оплаты труда и компенсаций, перспективы карьерного роста, стиль управления, уровень рабочей 
нагрузки и риск профессионального выгорания, особенности корпоративной культуры, механизмы 
оценки эффективности, качество программ развития персонала, а также конкуренция на рынке труда и 
миграционные тенденции. Методологическую основу исследования составляют обзор международных и 
отечественных источников, а также сравнительный анализ, что позволяет сформировать концептуальную 
модель, адаптированную к реалиям Узбекистана. По результатам работы предлагается комплекс 
практических рекомендаций, охватывающих совершенствование системы вознаграждения и льгот, 
развитие карьеры и компетенций, укрепление управленческих навыков руководителей, повышение 
вовлечённости и признания сотрудников, внедрение гибких форм занятости, а также обеспечение 
организационной справедливости и эффективных коммуникаций.

Ключевые слова: текучесть кадров, удержание персонала, кадровая стабильность, мотивация, 
справедливость оплаты труда, корпоративная культура, стиль руководства, профессиональное 
выгорание, вовлечённость сотрудников, карьерное развитие, управление компетенциями, HR-стратегия.

Annotatsiya. Ushbu maqolada O‘zbekistondagi zamonaviy tashkilotlarda xodimlar almashinuvining asosiy 
omillari hamda kadrlarni ushlab qolish mexanizmlari tahlil qilinadi. Tadqiqot “Nima uchun kuchli xodimlar ishni 
tark etadi?” degan savolga ish haqi va kompensatsiya tizimidagi adolat, karyera o‘sishi imkoniyatlari, rahbarlik 
uslubi, ish yuklamasi va kasbiy kuyish xavfi, korporativ madaniyat, samaradorlikni baholash mexanizmlari, 
xodimlarni rivojlantirish dasturlari sifati, shuningdek, mehnat bozoridagi raqobat hamda migratsiya tendensiyalari 
orqali javob izlaydi. Tadqiqot metodologiyasi xalqaro va mahalliy manbalar sharhi hamda qiyosiy tahlildan iborat 
bo‘lib, O‘zbekiston sharoitiga mos konseptual model ishlab chiqishga xizmat qiladi.

Tadqiqot natijasida rag‘batlantirish va imtiyozlar tizimini takomillashtirish, karyera va kompetensiyalarni 
rivojlantirish, rahbarlarning boshqaruv salohiyatini mustahkamlash, xodimlar jalb etilishi va e’tirofini oshirish, 
moslashuvchan bandlik shakllarini joriy etish, shuningdek, tashkiliy adolat va samarali kommunikatsiyani 
ta’minlash bo‘yicha amaliy tavsiyalar ishlab chiqilgan.

Kalit so‘zlar: xodimlar almashinuvi, kadrlarni ushlab qolish, kadrlar barqarorligi, motivatsiya, ish haqi adolati, 
korporativ madaniyat, rahbarlik uslubi, kasbiy kuyish, xodimlar jalb etilishi, karyera rivoji, kompetensiyalarni 
boshqarish, HR-strategiya.

Abstract. This article analyzes the main factors of employee turnover and approaches to staff retention 
in modern organizations in Uzbekistan. It seeks to answer the question: “Why do high-performing employees 
leave?” by examining such factors as fairness of pay and compensation systems, career growth opportunities, 
leadership style, workload and the risk of burnout, organizational culture, performance evaluation mechanisms, 
the quality of employee development programs, as well as labor-market competition and migration trends. 
The methodological basis of the study includes a review of international and domestic sources together 
with comparative analysis, which makes it possible to develop a conceptual model adapted to the realities 
of Uzbekistan. Based on the findings, the article proposes a set of practical recommendations covering 
improvement of compensation and benefits systems, career and competency development, strengthening 
managerial capabilities, increasing employee engagement and recognition, introducing flexible forms of 
employment, as well as ensuring organizational justice and effective communication.

Key words: employee turnover, staff retention, workforce stability, motivation, pay equity, organizational 
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culture, leadership style, professional burnout, employee engagement, career development, competency 
management, HR-strategy. 

В В Е Д Е Н И Е
В течение последнего десятилетия текучесть кадров перестала восприниматься как исключительно 

внутренняя проблема HR-служб и стала рассматриваться в качестве важного показателя 
конкурентоспособности компании, а также существенной статьи организационных затрат. На фоне 
развития удалённой занятости, усиления конкуренции за цифровые навыки, активизации миграционных 
процессов и возрастающего дефицита квалифицированных специалистов вопрос «почему уходят 
сильные сотрудники?» приобрёл стратегическое значение для организаций различных отраслей 
экономики. По данным последних глобальных исследований Gallup, низкая вовлечённость персонала 
сопровождается значительными экономическими потерями: в 2025-году уровень вовлечённости 
работников в мире составлял около 21 %, а её недостаточный уровень был связан со снижением 
глобальной производительности на сотни миллиардов долларов США [5].

Региональная специфика дополнительно подчёркивает актуальность данной проблемы. В странах 
Центральной Азии сохраняется высокая доля молодёжи в структуре трудовых ресурсов, при этом 
наблюдается необходимость дальнейшего повышения качества создаваемых рабочих мест и роста 
производительности труда. В этих условиях усиливается мобильность кадровых ресурсов: часть 
специалистов ориентируется на внешние рынки труда, а внутри отдельных отраслей возрастает 
готовность работников к смене работодателя в поисках лучших возможностей профессионального 
развития.

В случае Узбекистан данные процессы косвенно отражаются в масштабах трудовой миграции и 
объёмах денежных переводов. По данным Центрального банка Республики Узбекистана, в 2025-году 
в страну поступило около 14,8 млрд долларов США в виде переводов, что составляет значимую часть 
макроэкономических поступлений. С одной стороны, такие средства способствуют поддержанию 
доходов домохозяйств, с другой — формируют дополнительные ориентиры по уровню доходов на 
внутреннем рынке труда, стимулируя организации к совершенствованию систем мотивации и удержания 
квалифицированных работников.

Вместе с тем в Узбекистан последовательно обновляется нормативно-правовая база, регулирующая 
трудовые отношения. Обновлённый Трудовой кодекс Республики Узбекистан модернизировал 
нормы, касающиеся трудовых договоров, рабочего времени, а также прав и обязанностей сторон 
[3], а законодательство в сфере занятости определяет основы государственной политики занятости 
и механизмы регулирования рынка труда [4]. Для эффективной реализации данных норм на уровне 
организаций необходимо формировать современные внутренние системы управления персоналом, 
обеспечивающие справедливость оплаты труда и компенсаций, прозрачность ключевых показателей 
эффективности и оценки результатов труда, обучение и развитие сотрудников, повышение 
компетентности руководителей, а также результативные внутренние коммуникации.

О Б З О Р  Л И Т Е Р А Т У Р Ы  П О  Т Е М Е
В международной научной литературе проблема текучести кадров и удержания персонала трактуется 

значительно шире, чем простой вопрос: «Кто уходит и почему?». Факторы различных направлений — 
оплата и компенсации, качество руководства, организация и содержание труда, конкуренция на рынке 
труда, а также психологическое состояние работников — взаимно усиливают друг друга и формируют 
решение об уходе как последовательный процесс [10].

П. У. Хом и соавторы, обобщая длительную историю теорий и исследований текучести кадров, 
демонстрируют эволюцию взглядов — от классических моделей ухода (например, «привлекательность 
ухода / лёгкость смены работы») к современным интегративным подходам. При этом авторы подчёркивают 
принципиальную необходимость разграничивать намерение сотрудника уйти и фактический уход из 
организации [11].

С точки зрения отечественных эмпирических данных Y. Юсупова, M. B. Хоссейн и A. B. Джибрил на 
примере сотрудников различных организаций города Ташкент (n = 380) с применением регрессионных 
методов анализируют факторы, влияющие на намерение уволиться. Авторы отмечают, что 
удовлетворённость трудом снижает соответствующее намерение, тогда как рабочий стресс, напротив, 
усиливает его. Также рассматривается взаимосвязь между обучением персонала и намерением сменить 
место работы [13]. Данная работа предоставляет количественные подтверждения применительно к 
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Узбекистан, однако её особенностью является преимущественная ориентация на показатель намерения 
уйти, а также выраженный территориальный фокус исследования.

Г. Шерметова анализирует взаимосвязь между балансом работы и личной жизни и 
удовлетворённостью трудом, подчёркивая, что ухудшение данного баланса способствует росту стресса 
и профессионального выгорания, а также повышает вероятность текучести кадров. Вместе с тем 
гибкий режим труда, дистанционная занятость, управление нагрузкой и психологическая поддержка 
способны повысить вовлечённость сотрудников и укрепить их приверженность организации [14]. Этот 
источник представляет особую ценность в отраслевом аспекте: в сферах с высокой конкуренцией за 
квалифицированные кадры инструменты удержания развиваются наиболее динамично.

M. Мухаммаджонова количественными методами (n = 120) оценивает детерминанты удовлетворённости 
сотрудников в узбекских организациях: рабочую среду, лидерство, командное взаимодействие, карьерное 
развитие, оплату труда и компенсации. Исследование показывает, что наиболее существенное влияние 
оказывают качество рабочей среды, уровень командного взаимодействия и стиль руководства, тогда как 
вопросы оплаты труда и карьерного продвижения сохраняют высокую значимость. В связи с этим автор 
рекомендует усиливать нематериальные инструменты удержания персонала — признание достижений, 
поддерживающий стиль управления и позитивную организационную культуру [15].

В целом рассмотренные источники показывают, что международные теории объясняют удержание 
персонала как многофакторную систему [10]–[13], тогда как эмпирические исследования по Узбекистан 
находятся на стадии активного формирования и чаще всего акцентируют внимание на намерении 
уволиться, удовлетворённости трудом, стрессе и профессиональном выгорании, балансе работы 
и личной жизни, а также качестве руководства [14]–[15]. Научный пробел настоящего исследования 
заключается в необходимости концептуально чётко определить, во-первых, соотношение факторов по 
отраслям (услуги, производство, IT-сектор, государственное управление), а во-вторых, минимальный 
базовый набор эффективных мер удержания персонала. Именно решение данной задачи раскрывается 
в последующих разделах статьи через систематизированную модель и практические рекомендации.

М Е Т О Д О Л О Г И Я  И С С Л Е Д О В А Н И Я
Цель данного исследования заключается в выявлении причин текучести кадров в современных 

организациях Узбекистана, определении эффективных направлений стратегий удержания персонала, 
их систематизации, а также формировании комплекса практических рекомендаций.

Исследование основано на теоретико-концептуальном подходе. Посредством анализа 
международной и отечественной научной литературы, сравнительного анализа, а также методов 
логического анализа и синтеза были выделены ключевые факторы, влияющие на уход сотрудников. К ним 
отнесены экономические факторы (уровень оплаты труда, конкуренция на рынке труда), организационные 
факторы (качество руководства, система оценки результатов деятельности, организационная культура, 
условия труда) и социально-психологические факторы (мотивация, вовлечённость, эмоциональное 
истощение).

Дополнительно на основе анализа нормативно-правовых документов была оценена согласованность 
рассматриваемой проблематики со стратегическими целями государства. В результате разработана 
концептуальная модель удержания персонала, адаптированная к современным условиям Узбекистан.

А Н А Л И З  И  Р Е З УЛ ЬТ А Т Ы
По итогам контент-анализа 30 релевантных источников факторы текучести кадров были 

сгруппированы по наиболее часто упоминаемым направлениям. Наибольшее распространение 
получили такие причины, как справедливость оплаты труда и компенсационных пакетов, особенности 
стиля руководства, наличие карьерных перспектив, а также конкуренция на рынке труда и миграционные 
процессы.

При этом в качестве ключевых факторов, усиливающих решение о смене места работы, чаще 
выступают качество управленческих практик, повышенная рабочая нагрузка и эмоциональное выгорание, 
а также недостаточно развитые коммуникации и ограниченный уровень признания сотрудников. Иными 
словами, уровень оплаты труда имеет существенное значение, однако окончательное решение нередко 
формируется в процессе повседневного управленческого взаимодействия.

Частота упоминания факторов в научной литературе была представлена в виде гистограммы. 
Полученные результаты свидетельствуют о том, что политика удержания персонала должна начинаться 
с базовых факторов — справедливости оплаты труда, качества руководства и карьерных возможностей, 
а затем усиливаться за счёт стабилизирующих факторов, к которым относятся организационная 
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культура, система оценки результатов, развитие персонала, гибкость условий труда и эффективные 
коммуникации (Рисунок 1).

Рисунок 1. Концептуальная модель (факторы → промежуточные механизмы → результаты)1

Как показано на рисунке 1, входные факторы (справедливость оплаты труда, карьерная траектория, 
качество руководства, дизайн работы, организационная культура, давление рынка труда) первоначально 
воздействуют на промежуточные механизмы (удовлетворённость работой, вовлечённость, восприятие 
справедливости, утомление). В дальнейшем данные состояния формируют намерение сотрудника уйти 
и, в конечном итоге, приводят к увеличению уровня текучести кадров (Рисунок 2).

Рисунок 2. Частота упоминания факторов в литературе (n = 30)2

Как показано на рисунке 2, ключевой вывод заключается в следующем: если организация 
ограничивается лишь повышением заработной платы, но при этом не совершенствует качество 
руководства, прозрачность оценки результатов труда и управление рабочей нагрузкой, сотрудник 

1	  Разработано автором на основе анализа международной и отечественной литературы.
2	  Гистограмма: расчёты автора (на основе контент-анализа литературных источников).
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становится более затратным для компании, однако его лояльность возрастает незначительно. Напротив, 
во многих организациях даже при уровне оплаты труда немного ниже рыночной медианы кадровая 
устойчивость повышается при условии обеспечения справедливости, уважительного отношения, 
понятной траектории профессионального развития и благоприятной рабочей среды.

Согласно теоретическому сравнительному анализу, в современных организациях Узбекистана по 
отраслям наблюдаются следующие тенденции:

• Сфера услуг (банковский сектор, торговля, сервис). Вследствие высокой рабочей нагрузки и 
интенсивного взаимодействия с клиентами эмоциональное истощение может наступать быстрее. 
Поэтому для удержания персонала решающее значение имеют справедливое распределение смен, 
поддерживающий стиль руководства внутри команды и оперативная система признания результатов 
труда.

• Информационно-коммуникационные технологии и инновационные сферы. Конкуренция на рынке 
труда в данных секторах особенно высока, что усиливает кадровую мобильность. Здесь особую роль 
играют понятная карьерная траектория, гибкие условия труда, оценка на основе компетенций и отказ 
руководителей от избыточного микроменеджмента.

При этом для всех отраслей сохраняются общие базовые факторы: справедливая система оплаты 
и компенсаций, качество руководства, прозрачный карьерный путь и эффективное управление рабочей 
нагрузкой (Таблица 1).

Таблица-1. Классификация факторов текучести кадров и практические индикаторы3

Группа факторов Содержание Практические индикаторы в 
организации

Ранний управленческий 
сигнал

Экономические 
факторы

Справедливость оплаты 
труда и компенсаций, 
конкуренция на рынке 
труда

Суженный диапазон заработной 
платы, непрозрачные правила 
премирования, обращения 
сотрудников по поводу различий в 
оплате за сопоставимую работу

Рост числа вопросов и 
обращений, связанных с 
прозрачностью оплаты труда

Карьера и развитие
Карьерные возможности, 
повышение квалификации, 
внутренняя ротация

Отсутствие формализованных 
карьерных траекторий, обучение без 
измеримого результата, ограниченная 
открытость внутренних конкурсов

Увеличение увольнений с 
мотивировкой отсутствия 
перспектив развития

Качество руководства

Справедливость 
руководителя, поддержка 
сотрудников, стиль 
управления

Избыточный микроменеджмент, 
субъективные замечания, устойчивое 
напряжение в коллективе

Концентрация увольнений в 
одном подразделении или у 
конкретного руководителя

Дизайн труда
Рабочая нагрузка, ясность 
ролей, организация 
рабочего времени

Неравномерное распределение смен, 
размытые должностные обязанности, 
избыточная отчётность

Рост утомления, числа 
больничных листов и 
количества ошибок

Культура и 
коммуникации

Ценности организации, 
командное 
взаимодействие, 
внутренняя коммуникация

Распространение неформальных 
слухов, недостаточное признание 
достижений, снижение доверия

Снижение инициативности 
сотрудников, уменьшение 
обратной связи и количества 
предложений

Нормативная среда
Трудовые договоры, 
гарантии, прозрачность 
трудовых отношений

Недостаточная договорная 
дисциплина, неясность внутренних 
правил, несоблюдение процедур

Увеличение числа 
конфликтных ситуаций и 
официальных обращений

Из таблицы 1 видно, что текучесть кадров возникает не по одной причине, а формируется под 
воздействием комплекса экономических, организационных и социально-психологических факторов. В 
таблице наглядно представлены характерные проявления в организации по каждой группе факторов, а 
также ранние предупреждающие сигналы, которые могут быть своевременно замечены руководством.

Следовательно, данную проблему возможно выявлять не только после фактического увольнения 
сотрудника, но и на более ранних этапах — по таким признакам, как обращения по вопросам 
справедливости оплаты труда, высказывания об отсутствии карьерных перспектив, концентрация 
увольнений в одном подразделении или у одного руководителя, рост утомления, а также увеличение 
числа больничных листов. Это позволяет принимать адресные и превентивные управленческие меры 

3	  Составлено автором на основе анализа литературы и сравнительного подхода.
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заблаговременно (Таблица 2).
Таблица-2.Стратегии удержания персонала: быстрые меры и системные решения4
Направление Быстрая мера (1–3 месяца) Системное решение (6–12 месяцев) Ожидаемый результат

Справедливость 
оплаты и компенсаций

Определить диапазоны 
оплаты труда, точечно 
скорректировать наиболее 
чувствительные позиции

Внедрить тарифную сетку, уровни 
должностей и прозрачные правила 
премирования

Снижается ощущение 
несправедливости, 
замедляется текучесть 
кадров

Качество руководства
Ввести регулярные встречи 
формата 1:1 и стандарты 
обратной связи

Разработать модель компетенций 
руководителя, обеспечить обучение 
и мониторинг управленческого 
поведения

Снижается доля 
увольнений, связанных с 
качеством руководства

Карьера и компетенции
Описать минимальные 
карьерные траектории по 
ключевым должностям

Внедрить оценку на основе 
компетенций и систему внутренней 
ротации

Формируется понятная 
перспектива развития, 
повышается лояльность 
сотрудников

Вовлечённость и 
признание

Ввести оперативные 
механизмы признания 
достижений (сотрудник 
месяца, небольшие 
поощрения)

Институционализировать систему 
признания и связать её с KPI и 
целями подразделений

Улучшается командный 
климат, растёт 
вовлечённость персонала

Нагрузка и утомление
Перераспределить нагрузку, 
проверить справедливость 
сменного графика

Оптимизировать процессы, 
сократить избыточную отчётность

Снижается утомление, 
повышаются качество 
работы и продуктивность

Коммуникации Провести регулярные 
сессии «вопрос–ответ»

Создать каналы внутренних 
коммуникаций и протокол 
прозрачного принятия решений

Усиливаются доверие 
и восприятие 
организационной 
справедливости

Таблица 2 показывает, что оперативные меры (например, повышение прозрачности правил 
компенсации, регулярные встречи формата 1:1 с руководителями, справедливое распределение 
рабочей нагрузки, усиление практик признания достижений сотрудников) способствуют замедлению 
процессов ухода персонала. В то же время системные решения (тарифная сетка, модель компетенций, 
внутренняя ротация, мониторинг управленческих компетенций руководителей, регламент внутренних 
коммуникаций) обеспечивают устойчивую кадровую стабильность в долгосрочной перспективе.

По результатам анализа, проведённого на основе выбранной методологии, были получены 
следующие выводы:

Текучесть кадров представляет собой многофакторный процесс и формируется прежде всего 
через промежуточные механизмы — удовлетворённость трудом, вовлечённость, доверие и уровень 
утомления, которые тесно связаны со справедливостью системы компенсаций и оценки результатов 
труда, качеством руководства, карьерной траекторией и управлением рабочей нагрузкой. 

Контент-анализ научных источников позволил выделить базовые факторы, наиболее часто 
упоминаемые в литературе: справедливость оплаты труда и компенсаций, стиль руководства, карьерные 
возможности, а также конкуренция на рынке труда и миграционные процессы. 

Наиболее результативный подход к удержанию персонала заключается в поэтапном формировании 
устойчивой системы управления кадрами: на первом этапе создаётся базовый пакет факторов 
(справедливость, качество руководства, карьерные возможности), а на втором этапе он усиливается 
за счёт развития организационной культуры, совершенствования коммуникаций, внедрения гибких 
условий труда и системного развития персонала.

З А К Л Ю Ч Е Н И Е  И  Р Е К О М Е Н Д А Ц И И
В статье с позиций системного подхода исследованы ключевые причины текучести кадров в 

современных организациях Узбекистана и разработан комплекс практико-ориентированных мер по 
удержанию персонала. Итоги анализа литературы и сравнительного обобщения свидетельствуют о 
том, что решение сотрудника об увольнении, как правило, не связано с каким-либо одним фактором. 
Такие элементы, как справедливость системы вознаграждения, уровень управленческого качества, 
перспективы профессионального роста, интенсивность труда и эмоциональное выгорание, особенности 

4	  Составлено автором на основе анализа литературы и сравнительного подхода.
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организационной культуры, механизмы оценки эффективности, а также конкуренция на рынке труда, 
взаимно усиливают влияние друг друга и постепенно формируют предпосылки для ухода.

Один из ключевых выводов заключается в том, что в условиях Узбекистан базовые факторы 
удержания персонала сосредоточены прежде всего в трёх направлениях: справедливость и прозрачность 
правил оплаты труда и компенсаций; развитость управленческих компетенций руководителей, включая 
коммуникацию, признание достижений, справедливость требований и поддержку сотрудников; ясность 
карьерной траектории и видимость возможностей развития компетенций. Без укрепления данной 
триады обучение персонала, мотивационные мероприятия или культурные инициативы способны дать 
преимущественно краткосрочный эффект, однако не обеспечивают устойчивого результата. Второй 
важный вывод состоит в том, что, несмотря на отраслевые различия, ранние предупреждающие 
сигналы во многом универсальны: усиление чувства несправедливости, концентрация увольнений в 
одном подразделении или вокруг одного руководителя, рост рабочей нагрузки и утомления, а также 
ослабление внутренних коммуникаций свидетельствуют о повышении риска потери персонала.

Исходя из полученных результатов, организациям рекомендуется внедрить минимальный базовый 
пакет управления кадровой устойчивостью, включающий прозрачность диапазонов оплаты труда 
и правил премирования, определение уровней должностей (грейдов), а также чёткое закрепление 
критериев справедливой оценки результатов труда, что формирует основу доверия внутри коллектива 
и снижает восприятие несправедливости как одной из наиболее распространённых причин увольнений. 
Одновременно управленческие компетенции руководителей целесообразно рассматривать как 
центральный инструмент удержания персонала. Для этого рекомендуется внедрять регулярные 
встречи формата 1:1, стандарты обратной связи, практики конструктивного управления конфликтами и 
признания результатов труда. Оценка деятельности руководителей должна осуществляться не только 
по производственным показателям, но и по индикаторам кадровой устойчивости, включая уровень 
увольнений в подразделении, продолжительность адаптации новых сотрудников и состояние командного 
климата.

Дополнительно организациям целесообразно создать систему мониторинга и панель раннего 
предупреждения по удержанию персонала. Для этого рекомендуется внедрить стандартизированное 
выходное интервью по причинам увольнения, отслеживать динамику ухода сотрудников по 
подразделениям, а также не реже одного раза в полгода измерять удовлетворённость трудом и 
вовлечённость персонала. Такой подход позволяет принимать управленческие решения не интуитивно, 
а на основе объективных данных и фактических показателей.

Особенностью данного исследования является то, что работа выполнена не на основе эмпирических 
полевых данных, а посредством концептуального синтеза, опирающегося на анализ литературы и 
сравнительный подход. Вместе с тем полученные результаты формируют методическую основу для 
объяснения механизмов текучести кадров в условиях Узбекистан и предлагают практическую дорожную 
карту по удержанию персонала. В дальнейших исследованиях целесообразно провести опросы на 
более широкой выборке с учётом отраслевой, региональной и должностной специфики, рассчитать 
финансовую стоимость текучести кадров (подбор, адаптация, потери производительности), а также 
оценить практическую результативность предложенного комплекса стратегий удержания персонала.
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