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Анотація. У сучасних умовах глибокої соціально-економічної трансформації, 

цифровізації бізнес-процесів та загострення конкуренції на глобальних ринках людський 

капітал дедалі більше розглядається як провідний стратегічний ресурс, здатний визна-

чати напрями розвитку та конкурентоспроможність організацій. У цьому контексті 

лояльність персоналу виступає не лише індикатором стабільності трудових відносин, а й 

ключовим чинником забезпечення довгострокової життєздатності, інноваційності та 

соціальної відповідальності бізнес-структур. У статті акцентовано увагу на теоретико-

методологічних засадах категоріального аналізу концепту лояльності персоналу, що доз-

воляє здійснити цілісне та системне дослідження її змісту, структури й функціонального 

навантаження. Використання методології Теорії динамічних інформаційних систем у 

поєднанні з категоріальним методом дворівневої тріадної декрипції дало змогу здійснити 

формалізоване структурування ключових категорій першого та другого рівня, що 

репрезентують емоційний, поведінковий і нормативний виміри лояльності. Це, у свою 

чергу, забезпечило побудову багаторівневої аналітичної моделі, здатної інтегрувати 

психологічні, ціннісні та управлінські аспекти. Розкрито відмінності між суміжними 

категоріями – лояльністю, організаційною прихильністю, задоволеністю працею, іденти-

фікацією та залученістю, що дозволяє уникнути термінологічної невизначеності та 
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забезпечує чіткіший концептуальний апарат для наукових досліджень. Показано, що ло-

яльність персоналу інтегрує емоційну ідентифікацію з цінностями організації, готовність 

до активної участі у її діяльності, а також усвідомлення морально-етичного обов’язку 

перед компанією, формуючи комплексну характеристику взаємин працівників з органі-

зацією. Окремо підкреслено трансформаційний вплив нових соціально-економічних реалій, 

таких як поширення дистанційної й гібридної зайнятості, міжпоколіннєві зрушення на 

ринку праці та зростання ролі корпоративної соціальної відповідальності. Ці фактори 

зумовлюють зміну механізмів формування й підтримки лояльності та вимагають онов-

лення управлінських стратегій. Запропонована методологічна модель категоріального 

аналізу слугує науковим підґрунтям для подальших досліджень і практичним орієнтиром 

для стратегічного управління людським капіталом у сучасних організаціях. 

 

Ключові слова: лояльність персоналу, управління персоналом, корпоративна 

культура, емоційна прихильність, поведінкова активність, нормативна відповідальність, 

стратегічне управління, трудові відносини, людський капітал. 

 

Постановка проблеми. У сучасних умовах соціально-еконо-

мічної трансформації, цифровізації бізнес-процесів та зростання 

конкуренції на глобальних ринках усе більшої ваги набуває людсь-

кий капітал як стратегічний ресурс розвитку організацій. Працівни-

ки перестають розглядатися лише як виконавці завдань – вони є но-

сіями знань, компетенцій і творчого потенціалу, що безпосередньо 

визначає конкурентоспроможність і довгострокову життєздатність 

підприємств. Саме тому питання забезпечення високого рівня 

лояльності персоналу стає центральним у системі сучасного 

менеджменту. 

Лояльність персоналу має багатовимірний характер: вона 

охоплює емоційно-психологічну прихильність співробітників до 

організації, готовність ідентифікуватися з її цінностями, а також 

практичну орієнтацію на досягнення спільних результатів. Високий 

рівень лояльності працівників сприяє зниженню плинності кадрів, 

підвищенню продуктивності, зміцненню корпоративної культури та 

створенню позитивного іміджу роботодавця. Водночас її дефіцит 

може призвести до зростання витрат на підбір і адаптацію персо-

налу, зниження ефективності командної взаємодії та зменшення 

рівня інноваційності в організації. 
Попри значний науковий доробок у сфері управління персо-

налом, проблема розуміння й забезпечення лояльності залишається 

дискусійною. У літературі спостерігається розмаїття підходів до 

визначення цього феномена: від трактування як індивідуальної 
психологічної настанови до інтерпретації в термінах поведінкової 
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активності, задоволеності працею чи рівня організаційної іденти-

фікації. Відсутність єдиного підходу до визначення сутності і 
критеріїв лояльності ускладнює її вимірювання та створення 

ефективних управлінських механізмів. 

Додатково на складність проблеми впливають нові соціально-

економічні реалії. Зміна поколінь у робочій силі (покоління Y та Z) 

зумовлює появу нових мотиваційних установок і очікувань від 

роботодавця, серед яких гнучкі умови праці, можливість професій-

ного розвитку та баланс між роботою й особистим життям. Поши-

рення дистанційної зайнятості та цифрових форм комунікації тран-

сформує традиційні механізми підтримки лояльності, а зростання 

значущості корпоративної соціальної відповідальності й організа-

ційної культури посилює роль нематеріальних стимулів у системі 
мотивації персоналу. 

Таким чином, актуальність дослідження зумовлена необхід-

ністю глибшого теоретичного осмислення феномена лояльності 
персоналу, узагальнення наявних концептуальних підходів і форму-

вання на цій основі сучасних методологічних орієнтирів для менед-

жменту. Це дозволить створити ефективні практики управління 

людськими ресурсами, що відповідатимуть викликам глобалізо-

ваного й технологічно розвиненого світу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У широкому 

розумінні лояльність співробітника можна розглядати як ставлення 

працівника до організації, що проявляється у вигляді емоційної 
прихильності, прийняття цінностей компанії та готовності докла-

дати зусилля для досягнення спільних цілей. 

У тлумачному словнику української мови лояльність тракту-

ється як «вірність, відданість кому-, чому-небудь» [1]. Походить цей 

термін із французького слова loyal, що перекладається як «вірний», 

«чесний», «надійний» [2]. Поняття «прихильність», яке також 

трапляється у психологічній літературі, визначається як відданість, 

схильність, міцний зв’язок із чим-, ким-небудь [3]. У сучасних 

управлінських дослідженнях лояльність співробітника розуміється 

як багатовимірне явище, що містить у собі когнітивний, емоційний 

та поведінковий компоненти [4]. 

У галузі організаційної поведінки лояльність нерідко співвід-

носять із поняттям прихильності (commitment), втім досліджені 
розмежування показують, що ці явища дещо відрізняються. Так, 
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прихильність ґрунтується на внутрішній ідентифікації спів робіт-

ника з цілями та цінностями підприємства, тим часом лояльність 

може мати як афективний, так і інструментальний характер [5]. 

У науковій та прикладній літературі сформовано низку 

концептуальних підходів до трактування лояльності працівників. У 

табл. 1 узагальнено найбільш репрезентативні з них. 
 

Таблиця 1 

Підходи різних авторів до сутності поняття 

«лояльність персоналу» 
 

Автори Трактування поняття «лояльність персоналу/працівника» 

Богоявленський О. В. 

[6] 

Результат взаємної адаптації вимог, бажань, можливостей 

працівників, їх керівників, власників фірми та ринку праці  
Бочарова Н. А., 

Федотова І. В. [7] 

Вірність працівника організації, її стратегічним цілям, цінностям 

та інтересам 

Мігус І. П., 

Черненко С. А. [8] 

Показник відсутності деструктивних дій і наявності емоційної 
прихильності завдяки ефективним інструментам мотивації  

Мішустіна Τ. С., 

Філалі Ансарі Ю. С. 

[9] 

Рівень мотивації, самоідентифікації з брендом, переживання за 

його успіх і готовність підтримувати його розвиток  

Нагірна О. О. [10] 

Емоційна прихильність, задоволеність роботою й увага 

керівництва формують бажання продовжувати працювати в 

компанії  

Пучкова С. І. [11] 

Є збірним, узагальненим поняттям і характеризує загальну 

тенденцію у поведінці та ставленні працівників до роботодавця, 

керівника, колег по роботі та організації загалом. 

Поплавська А. П. 

[12] 

Бажання працювати ефективніше, відповідати принципам місії 
підприємства, сприяти його цілям  

Шпекторенко І. В. 

[13] 

Міра сформованості внутрішніх (мотиваційних, ціннісних) і 
зовнішніх (операційних) якостей, які проявляють компетентність 

персоналу  

Hirschman А.  [14] 

особлива прив’язаність до організації. Лояльний працівник - той, 

хто страждає, не скаржачись, оскільки впевнений, що в 

майбутньому ситуація покращиться. 

Allen N.J., Meyer J.P. 

[15] 

Тривале емоційне прихильність до організації, яке проявляється 

в бажанні залишатися в ній  

Mathieu J. E., & 

Zajac D. M. [16] 

«Attachment to the organization» – емоційне злиття, коли 

працівник поділяє цілі й цінності фірми  

Eisenberger R. et al. 

[17] 

Лояльність зумовлена перцептивною підтримкою – працівник 

відчуває, що організація цінує його і піклується про нього  

Lipka А. et al. [18] 
Ймовірність залишитися з емоційною прихильністю навіть за 

умов втраченого іміджу чи високих витрат на зміну роботи  

Dutta T., & Dhir S. 

[19] 

Мультиаспектне поняття: когнітивна, афективна та поведінкова 

складові; запропонована валідована шкала вимірювання  

Mercurio Z. A. [20] 
Емоційна (affective) прихильність – найвагоміший компонент 

організаційної прихильності  
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Попри значний інтерес науковців до проблематики управління 

персоналом та численні дослідження, присвячені феномену лояль-

ності працівників, у цій сфері зберігається низка невирішених 

питань. По-перше, відсутня єдність у визначенні сутності поняття 

«лояльність персоналу». Класичні підходи часто ототожнюють її з 
організаційною прихильністю (commitment): від афективної при-

хильності до інструментальної «утримувальної» та нормативної 
відданості (трикомпонентна модель Дж. П. Мейєра й Н. Дж. Алле-

на), що безпосередньо впливає на вибір критеріїв вимірювання та 

інтерпретацію результатів. Водночас підхід Р. Т. Моўдея, Р. М. Стірса 

та Л. В. Портера [21, 22] акцентується передусім на атитюдних/ по-

ведінкових проявах прихильності до організації, що поглиблює 

різночитання між емоційною й поведінковою трактовками лояль-

ності.  
По-друге, дискусійним залишається співвідношення лояль-

ності з суміжними категоріями – задоволеність працею, організа-

ційна ідентифікація та залученість. Задоволеність традиційно 

вимірюють, наприклад, за MSQ [23], проте метааналізи демонстру-

ють лише помірні зв’язки задоволеності з продуктивністю, що 

свідчить: це не тотожні конструкти з лояльністю/прихильністю. 

Організаційну ідентифікацію, у руслі соціальної ідентичності, 
трактують як «відчуття єдності» з організацією [24], і вона може як 

посилювати бажану лояльну поведінку, так і мати «темний бік» 

(надмірна ідентифікація). Залученість (engagement) – окремий 

конструкт [25; 26], що корелює з прихильністю, але не зводиться до 

неї. Нечіткі межі між цими поняттями й досі породжують 

методологічну невизначеність.  

По-третє, інструментарій вимірювання лояльності потребує 

подальшої валідації та узгодження. Поряд із OCQ [21] широко 

застосовують шкали за трикомпонентною моделлю Дж. П. Мейєра-

Н. Дж. Аллена [22]; водночас дослідники наголошують на варіатив-

ності структурних рішень і чутливості показників до контексту (тип 

організації, культура, фаза змін). Це ускладнює міждослідницьку 

порівнюваність та формування єдиних нормативів. 

По-четверте, нові умови праці змінюють детермінанти лояль-

ності. Поширення дистанційної/гібридної зайнятості підвищило 

цінність гнучкості та автономії; дані SWAA і пов’язані дослідження 



12 Економіка транспортного комплексу, вип. 46, 2025 

[27] показують, що значна частка працівників цінує можливість 

працювати з дому й готова переглядати трудові рішення у разі її 
втрати, що прямо пов’язано з намірами залишатися/звільнятися і 
відповідно з поведінковою лояльністю. Паралельно зростає значен-

ня КСВ і смислових аспектів праці: огляди й емпіричні моделі 
показують, що сприйнята КСВ через механізми осмисленості праці, 
автентичності та (афективної) прихильності підсилює залученість і 
намір залишатися в організації. Водночас поколіннєві зміни (Gen 

Z/міленіали) фіксують інші пріоритети – баланс, розвиток, ціннісну 

відповідність, що впливають на очікування від роботодавця та 

шаблони лояльності [27-29].  

По-п’яте, бракує інтегральних концептуальних рамок, які б 

одночасно враховували психологічні механізми (ідентифікація, за-

лученість, задоволеність), організаційні чинники (культура, дизайн 

роботи, КСВ, режими зайнятості) та ситуаційні контексти (зміни, 

кризи, цифровізація).  

Наявні огляди з КСВ, ідентифікації та прихильності пропо-

нують багаторівневі моделі, але міждисциплінарна синтеза для 

пояснення саме лояльності персоналу (як комплексного атитюдно-

поведінкового явища) залишається фрагментарною – від чого 

страждає і накопичення кумулятивних знань, і практична діагнос-

тика/управління [30].  

Після аналізу літератури, очевидно, що немає універсального 

визначення поняття «лояльність персоналу» – воно багатовимірне й 

залежить від контексту, моделі та акцентів дослідника.  

Невирішені складові загальної проблеми. Наявність невирі-
шених складових загальної проблеми засвідчує необхідність по-

дальшого розвитку теоретико-концептуальних підходів до розумін-

ня лояльності персоналу та пошуку дієвих управлінських інстру-

ментів її забезпечення в умовах трансформаційних змін бізнес-

середовища. 

Формулювання цілей статті. Метою дослідження є 

здійснення теоретико-методологічного узагальнення та система-

тизації наукових підходів до категоріального аналізу концепту 

лояльності персоналу, розкриття її багатовимірної сутності і 
ключових структурних елементів, а також визначення методоло-

гічних орієнтирів для подальших досліджень і вдосконалення 

управлінських практик у сфері сучасного менеджменту. 
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Виклад основного матеріалу дослідження. Для дослідження 

концептуальної сутності поняття «лояльність персоналу»  

використано методологічний апарат Теорії динамічних інформацій-

них систем (ТДІС). Одним із ключових інструментів цієї теорії є 

категоріальний метод дворівневої тріадної декрипції, який забезпе-

чує можливість формалізованого аналізу складних соціально-

економічних явищ [31]. 

У межах ТДІС категоріальні схеми виконують роль когнітив-

ної моделі, що ґрунтується на базовій тріаді – трьохелементній 

структурі, яка забезпечує баланс між простотою та пояснювальною 

спроможністю. Тріадна декрипція дозволяє виокремити базові 
смислові блоки поняття «лояльність персоналу», а подальший їх 

розклад за аналогічним принципом дає змогу сформувати дев’яти-

елементну структуру (нонагон), що відображає приховані виміри 

феномену [32, с. 95–96]. 

Подальше застосування методу мутації категорій передбачає 
алгоритмічне переупорядкування елементів та їх семантичне позна-
чення. У результаті формується багатовимірне представлення 
лояльності персоналу, яке інтегрує психологічні, соціологічні та 
управлінські аспекти. Це створює концептуальне підґрунтя для 
розроблення цілісної теорії лояльності у сучасному менеджменті. 

Таким чином, використання ТДІС дозволяє подолати методо-
логічну фрагментарність досліджень і забезпечити системно-орієн-

товане трактування лояльності персоналу як складного соціально-
економічного феномена. 

Онтологічні основи лояльності персоналу можуть бути подані 
у вигляді тріадичної схеми взаємопов’язаних базових категорій: 

• [0] Емоційна складова («що відчуває працівник»); 

• [1] Поведінкова складова («як проявляється відданість»); 

• [2] Нормативна складова («навіщо працівник зберігає 
прихильність»). 

Логіка взаємозв’язку категорій може бути інтерпретована 
таким чином: емоційне ототожнення працівника з організацією 

(«що відчуває») формує передумови до відповідної поведінки («як 
діє»), яка, у свою чергу, спирається на усвідомлення моральної 
відповідальності та зобов’язань перед компанією («навіщо»). Прин-
цип тріадичності забезпечує необхідний і достатній категоріальний 
базис для формування цілісної наукової моделі лояльності 
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персоналу. Виділимо первинну категоріальну тріаду та обґрунтуємо 
її зміст: 

• емоційна складова. Характеризує внутрішнє ставлення до 

організації, що включає ідентифікацію з її цінностями, почуття 

гордості та позитивне сприйняття корпоративної культури; 

• поведінкова складова. Відображає фактичні дії працівника, 

що свідчать про відданість: готовність залишатися в організації, 
участь у додатковій діяльності, підтримання високої продуктив-

ності; 
• нормативна складова. Визначає внутрішнє відчуття обо-

в’язку залишатися лояльним: відданість етичним стандартам, усві-
домлення відповідальності та орієнтація на довгострокову спів-

працю. 

Кожне з понять першого рівня розкривається трьома катего-

ріями другого рівня (табл. 2). 
 

Таблиця 2 

Дворівневе дешифрування базової категорії «лояльність персоналу» 

 

Категорії 1-го рівня Категорії 2-го рівня 

[0] Емоційна складова 

[0,0] Ідентифікація з цінностями 

[0,1] Почуття гордості 
[0,2] Сприйняття корпоративної культури 

[1] Поведінкова складова 

[1,0] Намір залишатися в організації 
[1,1] Організаційна громадянська поведінка 

[1,2] Стабільна результативність праці 

[2] Нормативна складова 

[2,0] Усвідомлення морального обов’язку 

[2,1] Відданість етичним стандартам 

[2,2] Орієнтація на довгострокову співпрацю 

 

Далі, з метою формування другого рівня дешифрування, виді-
лимо ще один комплекс категорій, що забезпечує деталізацію понять 

першого рівня. Це дозволяє розкрити зміст базових елементів 

категоріальної тріади «лояльність персоналу» (рис. 1). 

Отримані результати дослідження дозволяють уточнити зміст 

поняття. Лояльність персоналу розуміється як багатовимірна харак-

теристика відносин працівників із організацією, що проявляється у 

прихильності до її цінностей і місії, прагненні сприяти реалізації 
стратегічних завдань та забезпеченню стабільного розвитку.  
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Рис. 1. Дворівневе тріадичне дешифрування поняття  

«лояльність персоналу» (розроблено авторами) 
 

Вона формується на основі поєднання емоційної прихильності, 
активної поведінкової участі та усвідомлення переваг належності до 
організації, що забезпечує довготривалі та взаємовигідні трудові 
відносини. 

Застосування методу дворівневого тріадичного розшифруван-
ня дало змогу створити первинну категоріальну схему, яка відобра-

жає сутність лояльності персоналу. Тріадичні комплекси допоміж-
них категорій, інтегровані поняття, отримані в результаті процедури 
згортання, а також узагальнене відображення об’єкта дослідження 
наведено нижче (табл. 3). 

Розглянемо детальніше синтезовані поняття індексу схеми А. 
Емоційна прихильність персоналу охоплює ідентифікацію з цінно-
стями організації, почуття гордості та сприйняття корпоративної 
культури, що формує внутрішню мотивацію та позитивне ставлення 

до організації. Поведінкова активність проявляється у намірі 
залишатися в організації, участі в її житті через організаційну гро-
мадянську поведінку та стабільній результативності праці. Норма-
тивна відповідальність включає усвідомлення морального обов’яз-
ку, відданість етичним стандартам та орієнтацію на довгострокову 

[1,1] 

[1,0] 
[1,2] 

[0,0] 

[0,1] 

[0,2] [2,0] 

[2,1] 
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співпрацю. Узагальненим терміном, що об’єднує ці компоненти, є 
«лояльність персоналу», яка забезпечує тривалі та взаємовигідні 
трудові відносини в організації. 

Таблиця 3 

Комплекси перестановки понять, які розшифровуються,  

та синтезовані поняття, що відображають предметну  

область лояльності персоналу 

 

Індекс 

схеми  
Тріадичні комплекси вспоміжних понять  

Синтезоване 

поняття  

Загальний аспект 

корпоративного 

управління  

1 2 3 4 

А 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[0,1] – Почуття гордості  
[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури 

[0] Емоційна 

прихильність 

Сутність 

лояльності 
персоналу 

[1,0] – Намір залишатися в організації  
[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка  

[1,2] – Стабільна результативність праці 

[1] 

Поведінкова 

активність 

Прояви 

лояльності в діях 

працівників 

[2,0] – Усвідомлення морального обов’язку  

[2,1] – Відданість етичним стандартам  

[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю 

[2] Нормативна 

відповідальність 

Забезпечення 

довгострокової 
взаємовигідної 

співпраці 

Б 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[1,0] – Намір залишатися в організації  
[2,0] – Усвідомлення морального обов’язку 

Прихильність 

до організації 
Психологічна 

база лояльності 

[0,1] – Почуття гордості  
[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка  

[2,1] – Відданість етичним стандартам 

Активна участь 

Поведінковий 

компонент 

лояльності 

[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури  

[1,2] – Стабільна результативність праці  
[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю 

Дотримання 

норм і 
цінностей 

Нормативно-

ціннісний 

компонент 

В 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка  

[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю 

Інтегрована 

лояльність 

Поєднання 

емоційного, 

поведінкового та 

нормативного 

аспектів 

[0,1] – Почуття гордості  
[1,2] – Стабільна результативність праці  
[2,0] – Усвідомлення морального обов’язку 

Мотиваційна 

основа 

Підтримка 

сталого розвитку 

організації 
[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури  

[1,0] – Намір залишатися в організації  
[2,1] – Відданість етичним стандартам 

Поведінкове 

втілення 

Практичне 

проявлення 

лояльності 
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Закінчення табл. 3 
 

1 2 3 4 

Г 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[0,1] – Почуття гордості  
[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури 

Емоційна база 

Формування 

внутрішньої 
прихильності 

[2,0] – Усвідомлення морального 

обов’язку  

[2,1] – Відданість етичним стандартам  

[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю 

Ціннісна основа 

Забезпечення 

етичності та 

стабільності 
відносин 

[1,0] – Намір залишатися в організації 
[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка  

[1,2] – Стабільна результативність 

праці 

Поведінкова 

основа 

Реалізація 

лояльності в діях 

працівників 

Д 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[1,0] – Намір залишатися в організації  
[2,0] – Усвідомлення морального 

обов’язку 

Внутрішня 

прихильність 

Емоційно-

поведінковий 

аспект 

лояльності 
[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю  

[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури 

[1,2] – Стабільна результативність 

праці 

Відповідальність 

перед організацією 

Нормативно-

поведінковий 

компонент 

[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка  

[2,1] – Відданість етичним стандартам  

[0,1] – Почуття гордості 

Стратегічна 

активність 

Інтеграція 

емоційної, 
поведінкової та 

нормативної 
складових 

Е 

[0,0] – Ідентифікація з цінностями  

[2,2] – Орієнтація на довгострокову 

співпрацю  

[1,1] – Організаційна громадянська 

поведінка 

Управління 

прихильністю 

Стратегічне 

керівництво 

лояльністю 

персоналу 

[1,0] – Намір залишатися в організації  
[0,2] – Сприйняття корпоративної 
культури  

[2,1] – Відданість етичним стандартам 

Управління 

взаємовідносинами 

Підтримка стійких 

трудових відносин 

[2,0] – Усвідомлення морального 

обов’язку  

[1,2] – Стабільна результативність 

праці  
[0,1] – Почуття гордості 

Стійка лояльність 

Забезпечення 

довготривалих та 

взаємовигідних 

трудових відносин 

 

Для індексу схеми Б: прихильність до організації поєднує 

емоційну прихильність, поведінкову активність та нормативну від-
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повідальність, що створює психологічну основу лояльності. Актив-

на участь персоналу включає відповідальну поведінку, ініціатив-

ність та готовність сприяти реалізації цілей організації. Дотримання 

норм і цінностей відображає усвідомлення працівниками мораль-

ного та етичного обов’язку, а також прагнення до стабільного 

розвитку. Загальний термін, що об’єднує ці елементи, – «прихиль-

ність і залученість персоналу», які забезпечують ефективну 

інтеграцію працівників у життєдіяльність організації. 
У схемі В інтегрована лояльність поєднує емоційні, поведін-

кові та нормативні аспекти, створюючи комплексну характеристику 

відносин працівника з організацією. Мотиваційна основа включає 

почуття гордості, прагнення до стабільної результативності та 

усвідомлення морального обов’язку, що підтримує довгострокову 

зацікавленість у роботі. Поведінкове втілення проявляється у сис-

темній участі в організаційних процесах та готовності до співпраці. 
Узагальненим терміном є «комплексна лояльність», яка забезпечує 

синергію емоційної, поведінкової та ціннісної складових. 

Для схеми Г емоційна база об’єднує ідентифікацію з ціннос-

тями, почуття гордості та сприйняття корпоративної культури, що 

формує внутрішню прихильність. Ціннісна основа включає усвідом-

лення морального обов’язку, відданість етичним стандартам та 

орієнтацію на довгострокову співпрацю. Поведінкова основа прояв-

ляється у намірі залишатися в організації, організаційній грома-

дянській поведінці та стабільній результативності праці. Загальним 

терміном є «структурована лояльність», яка інтегрує всі ключові 
компоненти поведінки та мотивації працівників. 

У схемі Д внутрішня прихильність включає емоційні, пове-

дінкові та нормативні аспекти, що забезпечує тривалу залученість 

до організації. Відповідальність перед організацією охоплює увагу 

до потреб колег, дотримання правил та раціональне використання 

ресурсів. Стратегічна активність проявляється у свідомій участі в 

реалізації цілей організації та дотриманні етичних стандартів. 

Узагальнений термін, який об’єднує ці компоненти, – «лояльність і 
відповідальність персоналу», що забезпечує баланс між особистіс-

ними інтересами та потребами організації. 
У схемі Е управління лояльністю персоналу включає елементи 

ефективної взаємодії, системності та раціонального використання 



19 Економіка транспортного комплексу, вип. 46, 2025 

ресурсів для підтримки зацікавленості працівників. Управління 

стейкхолдерськими відносинами передбачає взаємодію з різними 

групами всередині організації та врахування їхніх потреб для 

досягнення організаційних цілей. Стійка лояльність включає дотри-

мання норм, увагу до етичних стандартів та прагнення до довго-

строкової співпраці. Загальний термін, що інтегрує ці компоненти, – 

«стратегічне управління лояльністю персоналу», яке забезпечує 

ефективне функціонування організації та підтримку її стабільного 

розвитку. 

Підсумовуючи, можна зазначити, що різні схеми дозволяють 

виявити специфічні аспекти лояльності персоналу. Кожна категорі-
альна схема розкриває нові грані цього явища, що забезпечує фор-

мування цілісного та системного уявлення про лояльність персона-

лу. Отриманий комплекс понять дозволяє оцінювати та планувати 

заходи, спрямовані на підтримку тривалих і взаємовигідних трудо-

вих відносин, інтеграцію працівників у корпоративну культуру та 

забезпечення сталого розвитку організації. 
Висновки. Дослідження підтвердило, що у сучасних умовах 

соціально-економічної трансформації, цифровізації та глобальної 
конкуренції людський капітал виступає стратегічним ресурсом ор-

ганізацій, а лояльність персоналу є ключовим чинником забезпечен-

ня їхньої конкурентоспроможності та довгострокової життєздат-

ності. Працівники більше не сприймаються лише як виконавці 
завдань: їхні знання, компетенції та творчий потенціал визначають 

ефективність та інноваційність організації. Аналіз літератури пока-

зав, що лояльність персоналу є багатовимірним явищем, яке поєд-

нує емоційно-психологічну прихильність, поведінкову активність та 

усвідомлення нормативних зобов’язань. Різноманітність наукових 

підходів до визначення лояльності свідчить про відсутність єдиного 

стандарту, що ускладнює її вимірювання та формування управ-

лінських стратегій. Дослідження підтвердило, що лояльність слід 

відрізняти від суміжних конструктів, таких як задоволеність пра-

цею, організаційна ідентифікація чи залученість, оскільки ці понят-

тя можуть корелювати, але не тотожні лояльності. 
Застосування методологічного апарату Теорії динамічних ін-

формаційних систем і категоріального методу дворівневої тріадної 
декрипції дозволило системно розкласти сутність концепту лояль-
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ності персоналу на емоційну, поведінкову та нормативну складові. 
Дворівневе тріадичне дешифрування уточнило зміст кожної складо-

вої, створило синтезовані поняття та інтегрувало їх у цілісну мо-

дель, що забезпечує глибоке розуміння психологічних, соціологіч-

них і управлінських аспектів цього явища. Розроблена категоріаль-

на модель дозволяє оцінювати різні грані лояльності, формувати 

комплексні управлінські заходи для підтримки тривалих і взаємови-

гідних трудових відносин, інтегрувати працівників у корпоративну 

культуру та забезпечувати стабільний розвиток організації. 
Урахування нових соціально-економічних умов, таких як 

дистанційна зайнятість, гнучкі форми праці, цифровізація та зміни 

поколінь, підкреслює необхідність адаптивного управління лояль-

ністю через поєднання матеріальних і нематеріальних стимулів, 

корпоративної соціальної відповідальності та підтримки етичних 

норм. Лояльність персоналу постає як стратегічний ресурс, що 

поєднує емоційне відчуття приналежності, активну участь у 

діяльності організації та нормативно-ціннісну відповідальність. 

Вона забезпечує довгострокову стабільність, підвищує продуктив-

ність і сприяє формуванню конкурентних переваг організації. 
Розроблена концептуальна модель лояльності створює основу для 

подальших досліджень та практичних інструментів управління 

людським капіталом у сучасних умовах. 
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Abstract. In the context of profound socio-economic transformation, the digitalization of 

business processes, and intensifying global competition, human capital is increasingly regarded 

as a key strategic resource that defines the trajectory of organizational development and 

competitiveness. Within this framework, employee loyalty is not merely an indicator of stable 

employment relations but also a critical determinant of organizational viability, innovativeness, 

and long-term sustainability. This article emphasizes the theoretical and methodological 

foundations of the categorical analysis of the concept of employee loyalty, which enables a 

systematic and holistic exploration of its content, structure, and functional role. The application 

of the Theory of Dynamic Information Systems combined with the categorical method of two-level 

triadic decryption allowed for the formal structuring of first- and second-level categories that 

capture the emotional, behavioral, and normative dimensions of loyalty. As a result, a multi-

layered analytical model was developed, integrating psychological, value-based, and managerial 

aspects into a unified conceptual framework. The study clarifies the distinctions between related 

constructs–loyalty, organizational commitment, job satisfaction, identification, and engagement–

thus eliminating terminological ambiguities and advancing a more precise conceptual apparatus 

for scholarly research. It is demonstrated that employee loyalty integrates emotional identi-

fication with organizational values, readiness for active participation in organizational activities, 

and an awareness of moral and ethical obligations toward the company. Collectively, these 

dimensions form a comprehensive representation of the employee–organization relationship. 

Special attention is paid to the transformative impact of new socio-economic realities, including 

the spread of remote and hybrid work arrangements, generational shifts in the labor market, and 

the growing importance of corporate social responsibility. These factors reshape the mechanisms 

through which loyalty is formed and maintained, necessitating the renewal of managerial 

approaches. The proposed methodological model of categorical analysis thus serves as a 

theoretical foundation for further academic inquiry and as a practical tool for enhancing 

strategic human capital management in modern organizations. 

 

Key words: employee loyalty, human resource management, corporate culture, affective 

commitment, behavioral engagement, normative responsibility, strategic management, labor 

relations, human capital. 
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