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В статье рассматривается ряд проблем, направленных на обеспечение кадровой безопасности 
предприятия как составляющей общей его социально-экономической безопасности. Проведен анализ 
взглядов на природу и сущность кадровых рисков в работе с персоналом организации. Представлено 
авторское видение понятия «кадровая безопасность предприятия». Идентифицированы кадровые 
риски предприятия, обусловленные внешними и внутренними факторами его развития, в контексте 
кадровой безопасности и экономической безопасности предприятия в целом. Сформирован концеп-
туальный подход к классификации рисков кадровой безопасности, в основе которого лежит видение 
персонала предприятия как носитель (владелец) рисков и как объект управления менеджментом 
предприятия. Проведена оценка рисков по ряду показателей кадровой безопасности исследуемого 
предприятия. По результатам проведенных исследований предложены конкретные управленческие 
решения по обеспечению кадровой безопасности на предприятии электротехнической промышлен-
ности с учетов стратегического, тактического и оперативного уровней управления.
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The article considers a number of problems aimed at ensuring the personnel security of an enterprise 
as a component of its overall socio-economic security. The analysis of views on the nature and essence 
of personnel risks in working with the organization’s personnel is carried out. The author’s vision of the 
concept of “personnel security of an enterprise” is presented. The personnel risks of an enterprise caused 
by external and internal factors of its development are identified in the context of personnel security and 
economic security of the enterprise as a whole. A conceptual approach to the classification of personnel 
security risks is formed, based on the vision of the enterprise’s personnel as a bearer (owner) of risks and 
as an object of enterprise management. An assessment of risks is carried out for a number of indicators of 
personnel security of the enterprise under study. Based on the results of the studies, specific management 
decisions are proposed to ensure personnel security at an enterprise in the electrical engineering industry, 
taking into account the strategic, tactical and operational levels of management.

Введение 
В современных условиях хозяйство-

вания многие отечественные предприятия 
и организации столкнулись с рядом трудно-
стей кадрового характера, которые вызва-
ны различными факторами, прежде всего 
внешнего воздействия. К таким факторам, 

прежде всего, следует отнести геополити-
ческую обстановку и санкционное давление 
со стороны не дружественных стран во мно-
гом обострившую ситуацию с кадровым де-
фицитом на рынке труда и соответственно 
в различных отраслях экономики страны. 
В текущем году рынок труда продолжает 
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быть стабильно напряженным. Сохраняю-
щийся кадровый дефицит создает давление 
на предприятия и организации, усиливая 
конкуренцию за квалифицированные ка-
дры. Уровень текучести персонала в боль-
шинстве случаев держится на уровне 30%. 
Порядка 79% компаний выделяет дефицит 
кадров в качестве ключевого тренда и вы-
зова отечественного рынка труда [1-3]. 

В этой связи проблема кадровой безопас-
ности стоит как нельзя остро и требует со-
ответствующего разрешения со стороны ме-
неджмента многих отечественных предпри-
ятий. Кадровую безопасность предприятия 
(организации) следует рассматривать как 
оперативную, тактическую и стратегиче-
скую защищенность организации от различ-
ных угроз материального и не материально-
го значения, вызванных функционировани-
ем кадрового направления ее деятельности. 
Особенность данного вида организационной 
безопасности во многом определяется инте-
грацией работ по управлению персоналом 
и управлению безопасностью организации. 
Очевидна взаимосвяь функциональной (си-
стема HR-менеджмента) и интегрированной 
(система менеджмента безопасности) си-
стем управления организации.

Таким образом, специфика реализа-
ции кадровой безопасности требует не-
обходимости координации стратегий HR-
менеджмента и менеджмента безопасности, 
а на оперативном уровне управления – тес-
ного взаимодействия руководителей и спе-
циалистов различных служб (кадровой, без-
опасности) иных функциональных служб 
и подразделений предприятия. 

Цель исследования – обоснование не-
обходимости и целесообразности кадровой 
функциональной составляющей в обеспече-
нии экономической безопасности промыш-
ленного предприятия, исследование подхо-
дов к идентификации кадровых рисков и их 
классификации, выявление и оценка рисков 
и угроз экономической безопасности пред-
приятия в кадровой сфере и разработка 
управленческих решений по обеспечению 
кадровой безопасности на конкретном про-
мышленном предприятии.

Материалы и методы исследования 
В ходе исследований были применены 

общенаучные методы познания, такие как 
абстракция, анализ и синтез, дедукция и ин-
дукция, метод сравнений и аналогий, так 
и специализированные методы, включая 

сравнение реальных значений показателей 
с их пороговыми величинами, экономе-
трические методы, статистический и ди-
намический анализ, что позволило значи-
тельно повысить обоснованность получен-
ных результатов.

В настоящее время категория «кадро-
вая безопасность» лишена общепринятой 
интерпретации. Существуют различные 
подходы к определению сущности такой 
безопасности на уровне организации. Так 
Н.В. Кузнецова, В.Л. Шульц, А.В. Юрчен-
ко, С.К. Кузнецов и др. рассматривают её 
как процесс предотвращения рисков, свя-
занных с персоналом [4,5]. В.А. Дадалко, 
А.В. Ивашкина склонны применять струк-
турный подход, понимая под таковой часть 
экономической безопасности предприятия, 
обусловленная эффективностью управления 
персоналом [6]. В.В. Арутюнов, И.В. Волко-
выкий, Ф.Д. Кадария, Е.М. Шепелев исполь-
зуют целевой подход, рассматривая данную 
безопасность как состояние защищенности 
организации от угроз и рисков со стороны 
персонала [7].

Согласимся с авторами, которые ин-
терпретируют данное понятие как защи-
щенность интересов организации от ри-
сков со стороны действий (бездействий) 
её персонала и менеджмента организации 
в частности. Под кадровой безопасностью 
следует понимать определенное состояние 
надежности персонала организации, по-
зволяющее обеспечить её поступательное 
развитие с учетом возможностей и угроз, 
обусловленных внешними и внутренними 
факторами. 

Само состояние надежности персонала 
следует рассматривать как с количествен-
ной, так и с качественной точки зрения. Ко-
личественная составляющая надежности 
персонала характеризуется, прежде все-
го, низкой текучестью персонала (менее  
3-5 % от среднесписочной численности 
персонала за год) и высокой стабильно-
стью кадрового состава способствующих 
достижению целей развития организации. 
Качественная характеристика надежности 
персонала связана не только с обеспече-
нием соответствия реального професси-
онально-квалификационного уровня со-
трудников организации требованиям ра-
бочих мест (должностей), которые они за-
нимают. Большое внимание также следует 
уделять таким показателям как лояльность 
и приверженность персонала [8]. 
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Теоретические исследования показыва-
ют, что кадровая безопасность позициони-
руется, прежде всего, в качестве ключевой 
функциональной составляющей экономиче-
ской безопасности предприятия. Подобная 
«исключительность» многими исследова-
телями объясняется тем, что все остальные 
функциональные составляющие экономиче-
ской безопасности (технико-технологиче-
ская, информационная, нормативно-право-
вая, экологическая и т.д.) обеспечиваются, 
прежде всего, персоналом. 

Несомненным является то, что кадровая 
безопасность должна являться неотъемле-
мым элементом кадровой политики и кадро-
вой стратегии организации. Причем говоря 
о кадровой политике, имеется в виду актив-
ная или превентивная кадровая политика 
(по ситуации). В этом случае обеспечение 
кадровой составляющей безопасности орга-
низации предполагает реализацию систем-
ного подхода к управлению организацией 
и персоналом в частности. В ином случае 
организация реализует так называемую пас-
сивную и реактивную политики и соответ-
ствующие кадровые стратегии.

Проблему кадровой безопасности на  
уровне предприятия многие исследователи 
связывают с кадровыми рисками и управле-
нием такими рисками. Под кадровыми ри-
сками понимаются риски, связанные с на-
ступлением событий, имеющих, главным 
образом, негативный характер и вызванные 
принятием неэффективных управленческих 
решений в отношении персонала. Такие ре-
шения могут быть связаны с различными 
аспектами кадровой работы в организации 
и касаться, прежде всего, определения стра-
тегии управления человеческими ресурса-
ми, вопросов ее реализации на тактическом 
и операционном уровнях управления.

Следует также согласиться с тем, что 
кадровые риски, рассматриваемые в рам-
ках кадровой безопасности, являются при-
оритетными по отношению к нормативно-
правовым, финансовым, информационным, 
технологическим и иным подобным рискам. 

Международная страховая компания 
Allianz опросив более 3000 экспертов по  
риск-менеджменту, включила кадровые ри-
ски, в частности, нехватку кадров (shortage 
of skilled workforce) в десятку основных ри-
сков, представляющих угрозу функциониро-
ванию организаций [9].

Существует достаточно много подходов 
к классификации кадровых рисков, выявле-

ние и оценку которых следует рассматривать 
в рамках обеспечения кадровой безопасно-
сти на организационном уровне управления.

Различные классификации кадровых ри-
сков представлены в работах А.Е. Митро-
фановой, Н.В. Кузнецовой, Л.М. Забировой, 
Н.В. Капустиной и ряда других исследовате-
лей данной проблемы [10,11,12,13]. Каждый 
из авторов указывает свои критерии класси-
фикации рисков, но в большинстве случаев 
называются примерно одни и те же критерии, 
причем, данные критерии носят универсаль-
ный характер и присущи большинству функ-
циональных рисков, с которыми сталкивают-
ся организации, в т.ч. и кадровым. 

Как правило, к критериям классифика-
ции относят: по источникам риска; по сим-
птомам; по сфере локализации; по виду 
ущерба; по стадии работы с персоналом 
и т.д. Так, например, по стадии работы с пер-
соналом организации можно выделить: ри-
ски при формировании состава и структуры 
персонала; риски, связанные с организацией 
работы и использованием персонала; риски, 
связанные с обучением и продвижением 
персонала; риски, связанные с высвобожде-
нием персонала и др. 

Несколько иного взгляда придерживает-
ся А.Р. Алавердов, предлагая классифициро-
вать риски на количественные и качествен-
ные риски, отдельным образом выделяя ри-
ски нелояльности персонала [8].

Результаты исследований показывают 
целесообразность несколько иного концеп-
туального подхода к пониманию природы 
и сущности кадровых рисков и их классифи-
кации. Принципиальная классификация ка-
дровых рисков должна исходить из того, что 
персонал предприятия в этом случае рассма-
тривается с двух позиций: во-первых, как но-
ситель (источник) рисков, во-вторых, как объ-
ект управления менеджментом предприятия. 

В первом случае необходимо рассма-
тривать риски, обусловленные психофизи-
ческими, социально-экономическими, про-
фессионально-квалификационными и т.п. 
характеристиками сотрудников. Такие риски 
связаны, прежде всего, с наличием и прояв-
лением определенных компетенций, имею-
щихся у каждого сотрудника организации: 
поведенческой, интеллектуальной, профес-
сионально-квалификационной и т.д. 

Во втором случае риски сопряжены 
с принятием и реализацией менеджментом 
предприятия управленческих решений в от-
ношении работы с персоналом. Отвечают 
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ли эти решения и действия относительно 
подбора, оценки деятельности, стимулиро-
вания труда, карьеры, высвобождения и т.д. 
сотрудников их интересам и ожиданиям, на-
сколько мотивируют их. 

Приходится констатировать тот факт, 
что в настоящее время отсутствует обще-
принятая классификация кадровых рисков, 
способная удовлетворить интересы боль-
шинства исследователей данной проблемы. 
Представляется, что применительно к от-
дельной организации необходимо конкре-
тизировать применяемую классификацию 
рисков с учетом ее отраслевой принадлеж-
ности и специфики деятельности, тем са-
мым применять ситуационный подход.

В качестве исследуемого предприятия 
было выбрано ПАО «Электровыпрямитель» 
г. Саранск, как одно из ведущих предприя-
тий электротехнической отрасли, попавшей 
под масштабные санкции со стороны Запа-
да, как отрасль, обеспечивающая экономи-
ческую безопасность и интересы нашего го-
сударства. Предприятие является крупней-
шим производителем преобразовательного 
электрооборудования энергосберегающего 
характера, а также современных полупрово-
дниковых приборов в России. 

В современных условиях под воздей-
ствием различных дестабилизирующих как 
внешних, так и внутренних факторов, пред-
приятие вынуждено решать свои кадровые 
задачи соответствующим образом. Как по-
казывает практика, оценка кризисной ситу-
ации в сфере кадровой составляющей эко-
номической безопасности ПАО «Электро-
выпрямитель» должна иметь систематиче-
ский характер, поскольку данный процесс 
должен позволять постоянно отслеживать 
угрозы и риски, возникающие в этой обла-
сти, а также факторы, способствующие их 
возникновению. 

В настоящее время отсутствует единая 
система индикаторов экономической безо-
пасности в кадровой сфере. В соответствии 
с представленным видением персонала пред-
приятия как объекта управления кадровыми 

рисками со стороны менеджмента, и как но-
сителя (владельца) рисков, обусловленных 
личностными и иными характеристиками 
самих сотрудников, представляется целесо-
образным выделить две основные группы 
индикаторов кадровой безопасности. 

Первая группа индикаторов характери-
зуется решениями по управлению персона-
лом, касающихся использования персонала 
в соответствии с организационными целями 
производственно-технического, коммерче-
ского и иного назначения, а также повыше-
ния эффективности трудовой отдачи персо-
нала. Так, например, индикаторами уровня 
мотивации и стимулирования труда персо-
нала являются: рост фонда оплаты труда; 
корреляция доходов сотрудников с рыноч-
ным уровнем оплаты труда в отрасли; доля 
сотрудников, получающих премии (бону-
сы); удельный вес стоимости льгот и ком-
пенсаций в совокупном компенсационном 
пакете сотрудника и т.д.

Вторая группа индикаторов определяет 
уровень удовлетворенности сотрудников 
реализацией их потребностей и ожиданий 
относительно работы на предприятии, дает 
оценку мотивации персонала, его привер-
женности и лояльности. Такими индика-
торами являются: показатель отсутствия 
на работе (абсентеизма); текучесть кадров, 
в т.ч. по инициативе сотрудников; уровень 
травматизма; количество конфликтов; уро-
вень заболеваний и т.д.

Так, например, индикатором первой 
группы является соотношение темпов ро-
ста производительности труда и з/платы 
сотрудников ПАО «Электровыпрямитель» 
(таблица 1).

Динамика ряда индикаторов второй 
группы представлена в таблице 2.

Проведем оценку рисков в сфере кадро-
вой безопасности ПАО «Электровыпрями-
тель» относительно динамики структуры 
персонала предприятия. В таблице 3 пред-
ставлена динамика ряда показателей, харак-
теризующих изменение структуры персона-
ла организации.

Таблица 1
Соотношение темпов роста производительности труда и темпов роста заработной платы 

работников ПАО «Электровыпрямитель» за 2020–2024 гг.

Показатель 2020 г. 2021 г. 2022 г. 2023 г. 2024 г.
Темп роста среднегодовой заработной платы, % 110,1 109,8 104,8 105,7 102,0
Темп роста производительности труда, % 110,8 107,7 104,6 99,8 114,9
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Таблица 2
Динамика оборота персонала ПАО «Электровыпрямитель» за 2020–2024 гг.

Показатель 2020 г. 2021 г. 2022 г. 2023 г. 2024 г.
Абсол. 

отклон-е 
2024/2020

Принято, чел. 86 82 88 114 127 +41
Уволено, чел. 
в том числе:

128 93 95 96 84 +44

По собственному желанию 115 90 95 91 84 -31
Коэффициент оборота по приему, % 3,4 3,3 3,5 4,6 5,0 +1,6
Коэффициент оборота по выбытию, % 5,1 3,7 3,8 3,8 3,3 -1,8
Коэффициент постоянства кадров 0,84 0,96 0,96 0,96 0,97 +0,13

Таблица 3
Динамика показателей структуры персонала, влияющих на кадровую безопасность  

ПАО «Электровыпрямитель» за 2020–2024 гг.

Показатель
Год

2020 г. 2021 г. 2022 г. 2023 г. 2024 г.
Удельный вес работников аппарата управления 
и руководителей, % 17,2 18,2 18,9 19,6 19,8

Удельный вес работников моложе 30 лет, % 23,8 28,1 28,8 29,0 29,2
Удельный вес работников старше 50 лет, % 34,6 28,3 30,0 31,0 31,3
Удельный вес персонала с профильным высшим 
и средним образованием, % 77,0 79,1 75,0 78,2 80,0

Диаграмма индикаторов, характеризующих угрозы кадровой безопасности предприятия 
относительно структуры персонала
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Таблица 4
Реестр кадровых рисков ПАО «Электровыпрямитель»

Описание 
риска

Возможные 
 последствия  

реализации риска

Ущерб,  
связанный  
с риском

Вероятность 
наступления 

риска
Уровень 

риска
Владелец  

риска

Повышение теку-
чести персонала

1  Изменение численно-
сти персонала.
2  Снижение производи-
тельности труда.
3 Ухудшение социально-
психологического климата.
4 Потеря репутации ответ-
ственного работодателя.

Высокий Низкая Средний Руководитель 
кадровой 
службы

Увольнение клю-
чевых руководи-
телей предпри-
ятия

1  Изменение состава и 
структуры управления.
2  Длительный поиск и 
заполнение вакансий.

Высокий Низкая Средний Руководитель 
кадровой  
службы

«Старение» кол-
лектива пред-
приятия

1  Изменение оптималь-
ной возрастной структу-
ры персонала.
2  Снижение доли моло-
дых сотрудников в чис-
ленности персонала.
3  Изменение института 
наставничества и преем-
ственности.

Высокий Средняя Высокий Руководитель 
кадровой  
службы

Ухудшение про-
фессионально-
квалификацион-
ной структуры 
персонала

1  Снижение производи-
тельности труда.
2 Увеличение количества 
брака и простоев по вине 
работников.
3 Рост производственно-
го травматизма.
4  Ухудшение психологи-
ческого климата.

Высокий Средняя Высокий Руководитель 
кадровой  
службы

Необходимо сопоставить показатели  
структуры персонала с нормативными, кото-
рые определяются в рамках кадровой страте-
гии развития предприятия. Для наглядности 
составим диаграмму индикаторов, характе-
ризующих угрозы кадровой безопасности 
относительно структуры персонала данного 
предприятия на 2024 год (рисунок).

Для управления кадровыми рисками не-
обходимо составить их реестр. Как правило, 
он содержит информацию о наиболее значи-
мых и релевантных угрозах и рисках кадро-
вой составляющей предприятия (таблица 4).

Правильный подход к выявлению кадро-
вых рисков, оценка их влияния на деятель-
ность предприятия позволяет определить 
наиболее эффективные решения по их пре-
дотвращению или минимизации.

Результаты исследования  
и их обсуждение 

Таким образом, одной из важнейших 
задач диагностики кадровой безопасно-

сти предприятия является своевременное 
выявление угроз и рискообразующих фак-
торов, влияющих на состояние кадровой 
безопасности, с целью предотвращения 
возникновения кризисных ситуаций. Для 
идентификации подобных угроз со сто-
роны внешней и внутренней среды не-
обходимо использовать систему инди-
каторов, которые позволяют определить 
уровень, состав и глубину угроз кадровой 
безопасности. 

Одним из инструментов выявления 
и оценки кадровых рисков выступает кадро-
вый аудит. 

Кадровый аудит – это система экспер-
тизы кадрового потенциала организации 
на предмет его соответствия целям и за-
дачам кадрового и организационного раз-
вития. Такая экспертиза позволяет своев-
ременно выявлять подобные несоответ-
ствия, определять их причины, пути их 
разрешения или снижения их негативных 
последствий. 
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Таблица 5
Задачи и конкретные мероприятия, способствующие 

обеспечению кадровой безопасности ПАО «Электровыпрямитель»

Задачи Конкретные мероприятия
Внедрение системы мо-
ниторинга текучести ка-
дров

Ведение систематического учета причин увольнений.
Формирование отчетов по проблемным подразделениям.
Реализация механизма реагирования на рост текучести персонала.

Совершенствование си-
стемы подбора и адап-
тации молодых специ-
алистов

Внедрение программ наставничества и сопровождения на этапе адапта-
ции молодых сотрудников.
Организация производственных практик, стажировок и целевого набора 
выпускников учебных заведений.
Профориентация и повышение привлекательности рабочих мест на 
предприятии (в т.ч. вакантных)

Формирование кадрово-
го резерва из молодых 
сотрудников

Оценка потенциала и мотивации молодых сотрудников.
Планирование карьерного роста и профессионального развития.
Планирование и работа с кадровым резервом.

Анализ и пересмотр си-
стемы оплаты труда и 
мотивации персонала

Сравнительный анализ систем стимулирования и мотивации с конкурен-
тами (бенчмаркинг).
Развитие системы премирования за результаты и инициативность.
Разработка программ нематериальной мотивации (гибкий график, бес-
платное обучение, признание заслуг и т.д.).

Повышение эффектив-
ности системы внутрен-
ней и внешней комму-
никации

Реализация обратной связи (опросы, интервью, анкеты).
Развитие корпоративной культуры через мероприятия и вовлечение пер-
сонала.
Информирование о принимаемых решениях, изменениях и возможно-
стях для персонала.

Повышение уровня тру-
довой дисциплины и 
управляемости персонала

Внедрение системы оценки соблюдения трудового распорядка.
Обучение руководителей методам управления персоналом.
Использование методик нематериального воздействия: поощрения, при-
знание, развитие корпоративных норм.

Внедрение системы ка-
дровой аналитики для 
принятия управленче-
ских решений

Использование HR-аналитики для выявления рисков.
Автоматизация кадровых процессов (электронный документооборот, 
цифровой учет и т.д.).
Создание базы ключевых показателей эффективности HR-деятельности 
на предприятии.

Необходимо выделять различные аспек-
ты проведения кадрового аудита для иден-
тификации соответствующих рисков и  их 
оценки: административный; экономиче-
ский; социально-психологический.

Несомненно, что кадровый аудит столь 
необходимый для выявления и оценки ка-
дровых рисков является частью управле-
ния персоналом в целом и реализуется на  
уровне общего и линейного руководства 
персоналом, а также на уровне функци-
онального руководства. Планирование 
и проведение кадрового аудита на раз-
личных уровнях представляет системное 
диагностическое исследование, позволя-
ющее оценить эффективность проводимой 
на предприятии кадровой политики в соот-
ветствии целями и задачами организации 
в целом.

Цель кадровой безопасности предпри-
ятия должна быть конкретизирована и от-
ражена в задачах (таблица 5).

Следует отметить необходимость дета-
лизации задач кадровой безопасности отно-
сительно уровней управления предприятием 
(таблица 6).

Также задачи кадровой безопасности де-
тализируются в зависимости от типов угроз 
(экономическая сфера, информационная 
безопасность, социальная сфера) и в зави-
симости от групп риска. 

Необходимо обратить внимание на  про-
блему управления кадровыми рисками 
на уровне организации. Данное управление 
должно рассматриваться как неотъемлемая 
часть управления персоналом в целом и но-
сить системный характер. Таким образом, 
следует рассматривать подсистему управле-
ния рисками и кадровой безопасностью как 
часть общей системы управления персона-
лом. В этой связи согласно системному под-
ходу управление рисками и кадровой безопас-
ностью предполагает: механизм управления, 
структуру управления, процесс управления.
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Таблица 6
Детализация задач кадровой безопасности по уровням управления  

ПАО «Электровыпрямитель»

Задача Стратегический  
уровень

Тактический  
уровень

Оперативный  
уровень

Разработка и внедрение 
системы мониторинга 
текучести кадров

Разработка концепции 
мониторинга текуче-
сти персонала

Формирование отчетов, 
механизмов реагирования

Учет причин и мотивов 
увольнений сотрудников

Совершенствование 
подбора и адаптации 
молодых специалистов

Стратегия подбора 
персонала на вакансии

Формирование механиз-
ма подбора и адаптации 
персонала

Инструктаж, сопрово-
ждение, поддержка но-
вичков

Формирование систе-
мы кадрового резерва

Стратегия работы с 
кадровым резервом

Оценка резервистов, пла-
нирование развития и  об-
учения 

Администрирование об-
учения резервистов

Анализ и пересмотр 
системы оплаты труда 
и мотивации

Стратегия стимули-
рования труда

Реализация систем сти-
мулирования труда

Расчет премий, гибкий 
график, признание заслуг

Повышение эффектив-
ности коммуникаций

Развитие корпоратив-
ной культуры 

Систематизация инфор-
мационных потоков

Опросы, каналы связи, 
участие в мероприятиях

Повышение уровня 
трудовой дисциплины 
и управляемости 

Система оценки дея-
тельности персонала

Обучение руководите-
лей методам работы

Контроль нарушений 
дисциплины труда

Внедрение системы ка-
дровой аналитики

Стратегия цифрови-
зации и IT-технологий

Внедрение HR-KPI, ав-
томатизация процессов 

Электронный учет, сбор 
и обработка кадровых 
данных

Заключение
В ходе исследований были изучены тео-

ретико-методологические основы кадровой 
составляющей экономической безопасности 
предприятия. Представлен концептуальный 
подход к пониманию сущности рисков ка-
дровой деятельности на организационном 
уровне, который позволяет идентифициро-
вать риски, обусловленные как качеством 
принятия решений по управлению персо-
налом, так и личностными характеристи-
ками и профессиональными особенностя-
ми сотрудников. Данное видение кадровых 
рисков способствует развитию системного 
подхода к управлению кадровой безопасно-
стью на уровне предприятия в целом. 

На основании оценки выявленных ри-
сков в ПАО «Электровыпрямитель» разра-
ботаны варианты кадровых решений, спо-
собных повысить эффективность кадровой 
безопасности исследуемого предприятия. 

Практическая значимость результатов 
исследования состоит в том, что её основные 
положения и выводы могут быть исполь-
зованы: промышленными предприятиями 
в практике управления кадровой безопасно-
стью и рисками; исследователями проблем 
кадровой безопасности на предприятиях 
и в организациях; в учебном процессе в рам-
ках дисциплин: «Управление экономической 
безопасностью», «Управление персоналом», 
«Риск-менеджмент» и др.
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