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КАДРОВА БЕЗПЕКА ПІДПРИЄМСТВА: ІНЖИНІРИНГОВИЙ ПІДХІД 

 

Кадрова безпека посідає особливе місце у структурі загальної безпеки 

підприємства, оскільки саме людський капітал визначає спроможність 

організації витримувати зовнішні зміни, навчатися, відновлюватися після криз і 

забезпечувати стратегічний розвиток. У сучасному економічному середовищі 

кадрові ризики – від плинності персоналу до морального виснаження й втрати 

залученості – стають не менш загрозливими, ніж фінансові чи технологічні.  

Маємо погодитися із думкою, що «недоцільно кадрову безпеку поєднувати 

тільки лише із забезпеченістю підприємства кадровими ресурсами або 

формуванням ефективної системи управління персоналом та кадрової політики, 

оскільки сама наявність усіх складових не гарантує відсутності впливу на них 

кадрових загроз, ризиків і небезпек» [1]. 

Наукові погляди на кадрову безпеку підкреслюють її багатогранність і 

комплексність та охоплюють різні аспекти, зокрема такі, як системний, 

економічний, правовий, соціально-психологічний та ризик-орієнтований 

підходи. Таким чином, кадрова безпека є важливою умовою, що дозволяє 

стабільно функціонувати та розвиватися організації, а інтеграція різних підходів 

та інструментів сприяє мінімізації ризиків пов’язаних з персоналом [2, с. 466]. 

Системний та багатовимірний характер кадрової безпеки створює 

підґрунтя для її цілеспрямованого проєктування. У сучасних умовах управління 

персоналом потребує не лише виявлення та мінімізації ризиків, а й формування 

структурованої, стійкої та адаптивної кадрової системи, здатної забезпечувати 

стабільність і розвиток організації. Саме така перспектива природно веде до 

застосування інжинірингового підходу, де кадрова безпека розглядається як 

результат свідомого проєктування системи управління персоналом. 

Інжиніринг кадрової безпеки доцільно інтерпретувати як особливий 

різновид організаційного проєктування, у межах якого кадрова система 

підприємства набуває властивостей стійкості, цілісності та саморегульованості. 

Його методологічна логіка кореспондує із принципами економічної безпеки, 

однак зміщує акцент із реактивних механізмів контролю на архітектурне 

забезпечення безпечного стану системи. У цьому сенсі кадрова безпека постає не 

лише функцією HR-процесів, а інтегрованим результатом конструювання 

соціально-економічної структури підприємства. 
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З позицій інжинірингу кадрова безпека є не стільки сферою 

відповідальності служби персоналу, скільки результатом архітектурного 

узгодження підсистем управління, які визначають параметри кадрової 

стабільності, прозорості процедур, інформаційної захищеності та правової 

визначеності трудових відносин. Кадрова безпека в такій логіці – це не реакція 

на загрози, а властивість системи, спроєктованої з урахуванням принципів 

надійності, передбачуваності та внутрішньої узгодженості. 

У системно-структурному вимірі інжиніринг кадрової безпеки 

зосереджується на архітектурі взаємозв’язків між кадровими процесами, 

потоками інформації та центрами відповідальності. На цьому рівні формується 

“карта кадрових потоків” – від добору й введення в посаду до оцінювання, 

ротації, розвитку та виходу працівників із системи. Інжинірингова логіка 

передбачає виявлення критичних точок ризику в цих потоках, визначення 

оптимальних каналів контролю та побудову конфігурації, у якій кадрові процеси 

не породжують дисфункцій. У такому форматі безпека набуває системного 

змісту – як результат архітектурної узгодженості функцій, процедур і ресурсних 

зв’язків. 

Інжиніринг кадрової безпеки підприємства означає проєктування кадрової 

підсистеми як складової загальної архітектури економічної безпеки. Його 

сутність полягає не у фрагментарному контролі ризиків, а у створенні 

організаційно-технологічних рішень, що забезпечують стійкість кадрової 

системи до внутрішніх і зовнішніх дестабілізуючих чинників. У цій парадигмі 

кадрова безпека розглядається як процес системного проєктування, спрямований 

на забезпечення стійкості, конкурентоспроможності та адаптивності організації. 

Теоретичною основою інжинірингу кадрової безпеки виступає 

багатовимірна модель економічної безпеки, що дозволяє інтегрувати операційні, 

інституційні, адаптивні та поведінкові аспекти управління персоналом у єдину 

архітектоніку кадрових процесів [3].  

Такий підхід забезпечує перехід від функціонального управління кадрами 

до архітектурного моделювання кадрової системи як саморегульованого 

простору, здатного підтримувати внутрішню рівновагу навіть за умов зовнішніх 

викликів (рис. 1). 

Рис. 1. Виміри інжинірингу кадрової безпеки підприємства  
Джерело: адаптовано за [3] 

 

Операційно-технологічний вимір інжинірингу кадрової безпеки 

відображає ефективність і надійність управлінських та HR-процесів як базового 
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рівня стійкості організації. У цьому вимірі персонал розглядається як ключовий 

функціональний ресурс, що забезпечує безперервність і відтворюваність 

виробничих та управлінських процесів. Інжиніринг полягає у проєктуванні 

процедур підбору, адаптації, навчання, мотивації, ротації та оцінювання 

персоналу так, щоб вони утворювали самопідтримувану систему, здатну 

мінімізувати ризики втрати компетентності, плинності кадрів чи дефіциту 

навичок. Кадрова безпека в цьому контексті набуває операційної природи: вона 

виявляється у стабільності робочих потоків, збалансованості навантаження, 

своєчасному формуванні кадрового резерву та розвитку критичних компетенцій, 

що забезпечують стійкість підприємства до внутрішніх і зовнішніх 

дестабілізуючих чинників. 

Інституційно-правовий вимір інжинірингу кадрової безпеки 

зосереджується на проєктуванні нормативно-правових та організаційних 

структур, які визначають рамки стабільності трудових відносин і регламентують 

розподіл повноважень, відповідальності та доступу до ресурсів. У цьому вимірі 

кадрова безпека постає як функція узгодженості формальних правил і 

неформальних норм, що забезпечують передбачуваність управлінських рішень і 

захищеність персоналу. Інжиніринг передбачає системне конструювання 

політик добору, атестації, мотивації, контролю, етичних кодексів і процедур 

врегулювання конфліктів так, щоб вони підтримували довіру між працівниками 

та організацією. Правова складова цього виміру формує підґрунтя легітимності 

кадрових процесів, тоді як інституційна – забезпечує сталість норм поведінки, 

що перетворюють кадрову безпеку на самопідтримуваний режим дії. Такий 

підхід переводить управління кадрами у режим внутрішньо врівноваженого 

інституційного порядку, де стабільність досягається не зовнішнім примусом, а 

внутрішньою нормативною узгодженістю системи. 

Адаптивно-еволюційний вимір інжинірингу кадрової безпеки відображає 

здатність кадрової системи до навчання, інноваційного розвитку та оновлення 

компетенцій у динамічному середовищі. У цьому вимірі інжиніринг 

спрямований на проєктування механізмів постійного вдосконалення – програм 

професійного розвитку, корпоративного навчання, внутрішньої мобільності та 

обміну знаннями. Кадрова безпека набуває адаптивної природи, коли система 

процесів здатна оперативно реагувати на технологічні, організаційні та ринкові 

зміни, запобігаючи деградації компетенцій і втраті ключових працівників. 

Інжиніринговий підхід у цьому вимірі полягає у створенні циклів 

оновлення та самовдосконалення, що інтегрують навчання, ротацію та розвиток 

персоналу у єдину проєктну конфігурацію. Результатом стає кадрова екосистема, 

яка не лише підтримує стабільність поточних процесів, а й формує стратегічну 

гнучкість підприємства, забезпечуючи довгострокову стійкість та 

конкурентоспроможність організації. 

Коаліційно-поведінковий вимір інжинірингу кадрової безпеки 

фокусується на проєктуванні соціальних взаємозв’язків, корпоративної культури 
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та механізмів мотивації всередині організації. У цьому вимірі кадрова безпека 

розглядається як результат узгодженості інтересів стейкхолдерів і стабільності 

міжособистісних та групових взаємодій. Інжиніринг передбачає формування 

систем комунікації, управління конфліктами, розвитку довіри та залученості 

працівників, що дозволяє попереджувати соціальні кризи, токсичну поведінку та 

загрози репутації. 

Проєктування в цьому вимірі будується на архітектурній логіці: 

створюються структурні канали взаємодії, які забезпечують прозорість і 

передбачуваність поведінки всіх учасників кадрової системи. Результатом стає 

стабільна та адаптивна корпоративна екосистема, де соціальна згуртованість і 

мотиваційні механізми інтегровані у систему управлінських процесів. Такий 

підхід дозволяє коаліційно-поведінкову безпеку розглядати не як реакцію на 

конфлікти, а як спроектовану, самопідтримувану властивість кадрової системи, 

що підтримує конкурентоспроможність та довгострокову стійкість організації. 

Цикл інжинірингу кадрової безпеки підприємства складається з п’яти 

послідовних етапів, що забезпечують системне проєктування кадрової 

підсистеми як самопідтримуваної і адаптивної структури. Кожен етап циклу 

виступає як окремий інженерний модуль, у межах якого здійснюється аналіз, 

моделювання та оптимізація ключових процесів управління персоналом. Такий 

підхід дозволяє не лише виявляти і локалізувати ризики, а й формувати цілісну, 

інтегровану конфігурацію кадрової системи, де кожен елемент – від підбору і 

навчання до мотивації та управління знаннями – взаємопов’язаний і 

спрямований на підтримку стабільності, розвитку та адаптивності організації. 

Циклічність процесу гарантує постійне оновлення та корекцію системи, що 

дозволяє кадровій підсистемі зберігати ефективність навіть у разі змін зовнішніх 

і внутрішніх умов, створюючи основу для довгострокової 

конкурентоспроможності та стійкості підприємства. 

1. Діагностика. На цьому етапі здійснюється всебічне дослідження стану 

кадрової системи з позицій її функціональної стійкості та здатності до 

саморегуляції. Аналізуються процеси підбору, розвитку, мотивації та ротації 

персоналу, рівень компетенцій і кадрового резерву, організаційна культура та 

ефективність комунікацій. Метою є створення цілісної картини системи, 

виявлення критичних точок і вузьких місць, що можуть порушити 

безперервність і стабільність функціонування організації. 

2. Ідентифікація ризиків. Після діагностики проводиться системне 

виявлення потенційних загроз кадровій безпеці. Виявляються прогалини у 

кадрових процесах, ризики втрати ключових компетенцій, організаційні 

конфлікти та слабкі точки корпоративної культури. Інжинірингова логіка цього 

етапу полягає у встановленні причинно-наслідкових зв’язків між проблемними 

зонами та їхнім потенційним впливом на стабільність і адаптивність системи. 

3. Інтеграція результатів. На цьому етапі дані діагностики та 

ідентифікації ризиків об’єднуються у єдину концептуальну карту кадрової 
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безпеки. Інжиніринговий підхід дозволяє виявити взаємозалежності між різними 

елементами системи, оцінити вплив конкретних проблем на загальну стійкість та 

спроектувати узгоджені заходи. Результат інтеграції – структурована 

інформаційна база, яка забезпечує цілісне бачення кадрової системи як єдиного 

організму. 

4. Проєктування заходів. На основі інтегрованих даних розробляються 

стратегічні та тактичні рішення для зміцнення кадрової безпеки. Це включає 

оптимізацію HR-процесів, стандартизацію політик і процедур, програми 

розвитку компетенцій, системи мотивації та управління конфліктами. Кожне 

рішення проєктується як елемент самопідтримуваної системи, де заходи 

взаємопов’язані та спрямовані на забезпечення стійкості, 

конкурентоспроможності та адаптивності організації. 

5. Моніторинг і корекція. Завершальний етап забезпечує постійний 

контроль ефективності впроваджених рішень та адаптацію системи до змін 

внутрішнього та зовнішнього середовища. Встановлюються механізми 

регулярного оновлення процедур, оцінки компетенцій, мотивації і соціальної 

динаміки, що дозволяє кадровій системі зберігати внутрішню рівновагу та 

реагувати на нові виклики без втрати стабільності. 

Таким чином, цикл інжинірингу кадрової безпеки підприємства виступає 

системним механізмом формування самопідтримуваної, адаптивної та стійкої 

кадрової підсистеми. Послідовне поєднання діагностики, ідентифікації ризиків, 

інтеграції результатів, проєктування заходів та моніторингу забезпечує перехід 

від реактивного управління персоналом до проєктно-конструктивної стратегії 

кадрової безпеки. Реалізація цього циклу дозволяє підприємству не лише 

мінімізувати потенційні загрози, а й підвищити ефективність, 

конкурентоспроможність і здатність до стратегічного розвитку, створюючи 

надійну основу для довгострокової стабільності та гармонійного 

функціонування організації. 

Таким чином, інжиніринг кадрової безпеки підприємства формує 

концептуальну і практичну основу для побудови системно інтегрованої, 

самопідтримуваної та адаптивної кадрової підсистеми, яка забезпечує 

стабільність, ефективність і конкурентоспроможність організації. Поєднання 

архітектурного підходу, інженерної логіки і багатовимірної моделі економічної 

безпеки дозволяє перейти від фрагментарного управління ризиками до 

комплексного проєктування кадрових процесів, де рекрутинг, розвиток, 

мотивація, контроль та знаннєве відтворення персоналу узгоджені у єдиній 

системі. Реалізація такого підходу не лише мінімізує кадрові загрози, а й створює 

основу для довгострокового стратегічного розвитку підприємства, здатного 

ефективно реагувати на зовнішні виклики і підтримувати внутрішню рівновагу. 
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