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Аннотация. В статье рассматриваются теоретические основы кадровой 

безопасности предприятия как ключевого элемента экономической 

безопасности. Анализируются определения кадровой стратегии ведущих 

отечественных и зарубежных учёных (Т. Ю. Базаров, А. Я. Кибанов,  

М. Портер), предлагается типология кадровых стратегий, описывается процесс 

разработки кадровой стратегии. Раскрывается взаимосвязь кадровой стратегии и 

экономической безопасности. Обосновывается необходимость системы 

индикаторов и пороговых значений для диагностики кадровой безопасности, 

предлагается четырёхблочная система показателей, позволяющая проводить 

многоуровневый мониторинг – от выявления рискообразующих факторов до 

оценки социально-экономических последствий и влияния на 

конкурентоспособность. 
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Abstract. The article discusses the theoretical foundations of personnel security 

of an enterprise as a key element of economic security. The definitions of the personnel 

strategy of leading domestic and foreign scientists (T. Y. Bazarov, A. Y. Kibanov,  

M. Porter) are analyzed, a typology of personnel strategies is proposed, and the process 

of developing a personnel strategy is described. The relationship between personnel 

strategy and economic security is revealed. The need for a system of indicators and 

threshold values for diagnosing personnel security is substantiated, a four-block system 

of indicators is proposed, which allows for multi-level monitoring - from the 

identification of risk-forming factors to the assessment of socio-economic 

consequences and impact on competitiveness. 

Keywords: personnel security, economic security, personnel strategy, indicators, 

threshold values, personnel risks, personnel turnover. 

 

Современное предприятие функционирует в условиях высокой 

неопределённости, где традиционные барьеры защиты (финансовые, 

технические, правовые) перестают быть достаточными. Ключевым звеном, 

пронизывающим все бизнес-процессы, остаётся человек. Именно персонал 

может выступать как главный актив, обеспечивающий устойчивость, так и 

основной источник угроз – от утечки коммерчески ценной информации до 

сознательного саботажа и массового ухода ключевых специалистов. Поэтому 

кадровая безопасность выделяется в самостоятельную подсистему 

экономической безопасности предприятия и одновременно становится её 

фундаментом. Как отмечает Е. А. Олейников, кадровая безопасность – это 

«процесс предотвращения негативных воздействий на экономическую 

безопасность предприятия за счёт рисков и угроз, связанных с персоналом, его 

интеллектуальным потенциалом и трудовыми отношениями» [4, с. 76].  

В. И. Ярочкин акцентирует внимание на том, что «угрозы кадровой безопасности 

в подавляющем большинстве случаев имеют человеческое происхождение, 

управлять ими можно только через систему работы с кадрами» [6, с. 54]. 



Однако достижение состояния кадровой безопасности невозможно без 

целенаправленного, долгосрочного управления человеческими ресурсами, то 

есть без кадровой стратегии. Кадровая стратегия предприятия выступает тем 

инструментом, который позволяет перевести защиту от персонала из реактивной 

(реагирование на уже совершённые нарушения, увольнения) в проактивную 

(упреждающее формирование лояльного, квалифицированного и 

мотивированного коллектива). Анализ трактовок ведущих учёных позволяет 

сформировать целостное представление о данном понятии. Так, Т. Ю. Базаров 

определяет кадровую стратегию как «совокупность принципов, правил и целей 

работы с персоналом, конкретизированных с учетом видов организационной 

стратегии, а также организационного и кадрового потенциала предприятия»  

[1, c. 45]. В этой дефиниции акцент сделан на производном характере кадровой 

стратегии от общей стратегии бизнеса, что подчёркивает её интеграционную 

роль. Близкую, но более инструментально ориентированную позицию занимает 

А. Я. Кибанов, который рассматривает кадровую стратегию как «специфический 

набор основных принципов, правил и целей работы с персоналом, 

конкретизированных с учетом видов организационной стратегии, 

организационного и кадрового потенциала, а также типа кадровой политики» [2, 

c. 78]. Введение типа кадровой политики позволяет дифференцировать подходы 

к управлению персоналом в зависимости от степени осознанности и открытости 

правил для сотрудников, что напрямую влияет на экономическую безопасность. 

Обращаясь к зарубежному опыту, фундаментальный вклад вносят работы М. 

Портера, который в рамках своей теории конкурентных преимуществ обосновал 

необходимость согласования кадровых практик с общей стратегией фирмы 

(лидерство по издержкам, дифференциация или фокусирование). Согласно его 

концепции, «кадровая стратегия – это инструмент для создания и поддержания 

уникальных компетенций, которые невозможно легко скопировать конкурентам, 

что является краеугольным камнем безопасности» [5, c. 65]. 

Типология кадровых стратегий отличается многообразием. В научной 

литературе представлены различные классификации по разным критериям: по 



типу поведения на рынке (агрессивная, оборонительная, пассивная), по степени 

инновационности (инновационная, традиционная), по отношению к изменениям 

(адаптивная, превентивная).  

Агрессивная (наступательная) стратегия характерна для компаний, активно 

растущих или выходящих на новые рынки; её ядро – активный поиск и 

переманивание высококвалифицированных специалистов, что даёт быстрый 

эффект, но несёт риски эскалации издержек и конфликтов.  

Оборонительная (стабилизационная) стратегия направлена на сохранение 

существующего кадрового потенциала через развитие внутреннего таланта, 

программы удержания и формирование корпоративной культуры; эта стратегия 

наиболее надёжна с точки зрения экономической безопасности, так как снижает 

зависимость от внешнего рынка труда и минимизирует риски утечки знаний.  

Пассивная кадровая стратегия представляет собой следствие отсутствия 

стратегического подхода к персоналу; руководство не формулирует 

долгосрочных целей в кадровой сфере, все процессы носят ситуативный, 

хаотичный характер и активизируются лишь в ответ на возникшие проблемы. 

Инновационная стратегия делает ставку на развитие у сотрудников компетенций, 

необходимых для создания прорывных продуктов и технологий, требует 

значительных инвестиций в обучение.  

Традиционная (стабилизационная) стратегия – это хорошо 

структурированный, плановый подход, основанный на стабильности, 

предсказуемости и внутренней преемственности; она обеспечивает высокий 

уровень защищённости от внутренней нестабильности и утечки знаний, но 

может повысить уязвимость перед технологическим отставанием.  

Адаптивная стратегия ориентирована на гибкость и быструю реакцию на 

изменения внешней среды.  

Превентивная (упреждающая) кадровая стратегия является наиболее 

зрелой и адекватной вызовам современной экономики моделью; её суть 

заключается в опережающем управлении кадровыми рисками и возможностями 



на основе постоянного мониторинга макроэкономических трендов, 

технологических инноваций, демографических сдвигов и действий конкурентов. 

Процесс разработки кадровой стратегии представляет собой логически 

выстроенную последовательность этапов. На первом этапе проводится анализ 

внешней и внутренней среды, включающий оценку факторов макросреды 

(экономических, технологических, социальных, правовых) и диагностику 

кадрового потенциала предприятия (структура, квалификация, текучесть, 

мотивация). Второй этап – формулировка целей и задач кадровой стратегии, 

которые должны соответствовать общей стратегии организации и быть 

направленными на обеспечение экономической безопасности. Третий этап 

включает разработку конкретных мероприятий по реализации стратегии: подбор, 

обучение, мотивация, оценка, формирование кадрового резерва. Четвёртый этап 

– внедрение и мониторинг, предполагающий реализацию запланированных 

действий и регулярный контроль ключевых показателей. На пятом этапе 

проводится оценка эффективности кадровой стратегии, анализ достигнутых 

результатов и корректировка при необходимости. 

Переходя к анализу взаимосвязи кадровой стратегии и экономической 

безопасности предприятия, необходимо констатировать, что данная взаимосвязь 

носит не линейный, а системный, глубоко интегрированный и детерминирующий 

характер. Экономическая безопасность предприятия понимается как системное, 

динамическое состояние защищённости его жизненно важных интересов 

(финансовых, производственных, кадровых, информационных, репутационных) 

от совокупности внутренних и внешних угроз, обеспечивающее устойчивое 

функционирование, конкурентоспособность и стратегическое развитие в 

долгосрочной перспективе. Кадровая стратегия напрямую влияет на 

экономическую безопасность через механизмы подбора, мотивации, оценки, 

обучения и удержания персонала. Неэффективная кадровая политика порождает 

угрозы: утечку информации, снижение производительности, рост издержек на 

подбор и адаптацию, потерю ключевых специалистов. Например, утечка 

информации часто становится следствием отсутствия работы по формированию 



лояльности; снижение производительности труда – прямое следствие 

демотивации, вызванной несправедливой системой оплаты или отсутствием 

карьерных перспектив; рост затрат на подбор и обучение становится 

хроническим при высокой текучести. Таким образом, кадровая стратегия либо 

закладывает в организацию «иммунитет» к угрозам, культивируя лояльность, 

компетентность и инициативу, либо создаёт внутренние слабости, делая 

предприятие уязвимым. 

Для практической диагностики кадровой безопасности необходима 

система индикаторов и пороговых значений. Если безопасность – это состояние, 

то необходим измерительный аппарат, позволяющий это состояние 

количественно оценить, отследить его динамику и вовремя зафиксировать 

приближение к опасной черте. На основе критического анализа существующих 

подходов, в частности, исследований С. Б. Лаврова, который в своей работе 

«Диагностика экономической безопасности предприятия» предлагает набор 

индикаторов, включающий коэффициент стабильности кадрового состава, 

уровень квалификации персонала, коэффициент обновления кадров и затраты на 

подготовку кадров [3, c. 95], предлагается система индикаторов.  

 

Т а б л и ц а 1 – Система индикаторов и пороговых значений кадровой 

безопасности предприятия  

Название индикатора Формула для расчета Пороговое значение 

Индикаторы для выявления рискообразующих факторов 

Доля ФОТ в выручке (Расходы на оплату труда / Выручка) × 

100% 

Не более 15–20% (в 

строительстве – до 25%) 

Индекс соответствия 

системы оплаты труда 

рыночному уровню 

(Средняя зарплата по компании по 

позиции / Рыночная медианная 

зарплата по позиции) * 100%  

90-110% 

Индикаторы для оценки остроты кризисной ситуации 

Темп роста численности 

персонала 

(Численность текущего года / 

Численность предыдущего года) х 

100% 

≥120% в год 

Доля сотрудников 

старше 50 лет 

(Число сотрудников старше 50 лет / 

Среднесписочная численность) × 

100% 

Не более 30% (риск 

потери опыта) 

Коэффициент текучести 

кадров (общий и по 

ключевым группам) 

(Число уволившихся за период / 

Среднесписочная численность) * 

100% 

5-10% в год. 



Доля увольнений по 

собственному желанию 

(Число уволенных по собственному 

желанию / Общее число уволенных) х 

100% 

Не более 50% 

Коэффициент 

нарушений трудовой 

дисциплины (КНТД) 

(Кол-во задокументированных 

нарушений / Среднесписочная 

численность) * 100% 

Не более 1-2% за 

отчетный период 

Количество инцидентов, 

связанных с 

разглашением 

конфиденциальной 

информации (КИР) 

Абсолютное число зафиксированных 

случаев за период 

0 (допустимо 1-2 мелких 

инцидента при 

расследовании) 

Индикаторы для определения социально-экономических последствий и влияния на 

конкурентоспособность 

Производительность 

труда (выручка на 1 

работника) 

Выручка / Среднесписочная 

численность 

Не ниже 

среднеотраслевого 

уровня (или темп роста 

>100%) 

Полные издержки, 

связанные с кадровым 

кризисом (подбор, 

адаптация, брак, 

сверхурочные) 

Сумма прямых и косвенных затрат, 

млн руб. 

Не более 3–5% от 

выручки 

Штрафы и неустойки за 

срывы сроков (по вине 

персонала) 

Абсолютная сумма за период 0 (не более 0,5% 

выручки) 

Потери от брака и 

переделок (человеческий 

фактор) 

Оценка в % от себестоимости Не более 1–2% 

Количество судебных 

исков бывших 

сотрудников 

Абсолютное число за период 0 

Репутационные потери 

(упущенная выгода) 

Сумма неполученных контрактов из-

за кадровых проблем 

Стремится к 0 

 

Разработанная система индикаторов позволяет не просто зафиксировать 

наличие проблемы, а провести ее полный жизненный цикл: от идентификации 

порождающих ее факторов через оценку остроты кризиса к квалификации 

прямых социально-экономических последствий и стратегического урона для 

конкурентоспособности. Такой многоуровневый мониторинг обеспечивает 

адресность и своевременность управленческих воздействий, превращая 

кадровую стратегию в реальный инструмент упреждающего обеспечения 

экономической безопасности предприятия. 

Таким образом, кадровая безопасность не существует сама по себе – она 

достигается через грамотно выстроенную кадровую стратегию. Без стратегии 



даже самые лучшие разовые меры (повышение зарплаты, обучение) не дадут 

устойчивого эффекта. И наоборот, системная кадровая стратегия, включающая 

диагностику рисков и проактивное управление, способна превратить персонал из 

источника угроз в главный оплот экономической безопасности предприятия. 

Предложенная система индикаторов и пороговых значений позволяет перевести 

управление кадровыми рисками из искусства, основанного на интуиции, в 

точную науку, опирающуюся на данные и прогноз. 
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