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Аннотация: В данной статье рассматривается роль кадровой безопасно-
сти как основного элемента экономической безопасности предприятия, 
формулируются кадровые угрозы со стороны персонала и работодателя. 
Определяется кадровая политика в качестве инструмента повышения кад-
ровой безопасности, и изучается опыт работы с персоналом в экономиче-
ски-развитых странах – Японии и КНР.  
Summary: This article discusses the role of personnel security as the main 
element of the economic security of an enterprise, formulates personnel threats 
on the part of staff and the employer. Personnel policy is defined as a tool for 
enhancing personnel security, and experience in working with personnel in 
economically developed countries, Japan and China, is studied. 

 
В современных рыночных условиях, характеризующихся непрерыв-

ными изменениями и увеличением количества факторов риска, для веде-
ния успешной деятельности организации необходимо уделять повышен-
ное внимание вопросам экономической безопасности [1, c. 429]. Так, под 
экономической безопасностью предприятия понимается его способность 
(возможность) стабильного получения прибыли и эффективного ее ис-
пользования в условиях многочисленного влияния как внешних, так и 
внутренних факторов. В системе экономической безопасности выделяют: 
финансовую, информационную, технико-технологическую, правовую, си-
ловую, кадровую безопасность [2, c. 134]. 
Кадровая безопасность является одним из основных сегментов эконо-

мической безопасности. Фактически, она занимает лидирующую позицию 
в системе безопасности, так как включает в себя работу с людьми. А, как 
известно, персонал – первичный критерий эффективного менеджмента 
организации. Именно от него зависит практически вся работа системы 
безопасности. Правильный и грамотный подбор сотрудников является 
ключевым фактором работы предприятия. От кадрового потенциала зави-
сит экономическая стабильность и устойчивость предприятия [3, c. 94]. 
Кадровая безопасность – это процесс предотвращения негативных 

воздействий на экономическую безопасность предприятия за счет сниже-
ния рисков и недопущения угроз, связанных с персоналом, его интеллек-
туальным потенциалом и трудовыми отношениями в целом [4, c. 37]. 
Залогом стабильного кадрового функционирования организации явля-

ется недопущение кадровых угроз или минимизация их последствий. Под 
кадровой угрозой понимаются умышленные или неумышленные негатив-
ные воздействия персонала, отрицательно влияющие на кадровую состав-
ляющую экономической безопасности фирмы. 
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Выделяют следующие виды угроз со стороны персонала. 
1. Хищение имущества организации. Работодатели нередко сталкива-

ются с данной проблемой, основными формами хищения в организации 
являются кража, мошенничество, присвоение и растрата. 

2. Использование ресурсов предприятия (материальных, финансовых, 
технических, транспортных и др.) в собственных целях. Примерами дан-
ной угрозы служат получение заработной платы за невыполняемую рабо-
ту, расходование корпоративного интернет-трафика и др. 

3. Умышленная порча и уничтожение имущества предприятия. 
4. Шантаж компетентностью. Суть шантажа компетентностью заклю-

чается в требовании работника от руководства предприятия льгот и пре-
ференций за его действительные или мнимые уникальные производствен-
ные знания и умения. 

5. Шантаж полномочиями. Данная угроза выражается в концентрации 
полномочий нескольких работников в руках одного, в результате чего 
чрезмерно повышается его влияние (чаще отрицательное) на деятельность 
организации и увеличивается возможность злоупотребления властью. 

6. Торговля коммерческими секретами и тайнами. 
7. Дисциплинарные нарушения (нарушение регламента организации). 
Состояние дисциплины показывает готовность персонала к решению 

производственных задач. Например, появление сотрудников на работе в 
нетрезвом виде часто приводит к производственным травмам, а неточное 
выполнение инструкций – к срыву сроков выполнения плана. 

8. Создание в коллективе невыносимого морально-психологического 
климата [5, c. 194]. 
Угрозы кадровой безопасности исходят не только от персонала, но и 

от руководства предприятием. К ним можно отнести: 
- отсутствие системы рейтинговых показателей персонала; 
- слабую организацию системы повышения квалификации; 
- неэффективную систему мотивации; 
- ошибки в планировании ресурсов персонала; 
- набор работников с недостаточной квалификацией; 
- несоответствие квалификации сотрудников занимаемой должности; 
- нецелевое использование квалифицированных сотрудников (зло-

употребление их способностями и возможностями) [6, c. 215]. 
Многие работодатели недооценивают роль кадровой безопасности и 

выдвигают единственным критерием отбора кандидатов их соответствие 
заявленным профессионально-квалификационным требованиям, не уделяя 
должного внимания психологическим особенностям кандидата, а также 
детальному изучению и проверке данных, предоставленных им. Даже об-
ращение в специальные рекрутинговые агентства не гарантирует качество 
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трудовых ресурсов. Значительное влияние на уровень кадровой безопас-
ности оказывает эффективность управления персоналом. За кадровую со-
ставляющую безопасности отвечает кадровая служба, осуществляющая 
работу с персоналом с учетом концепции развития организации и кадро-
вой политики. Под кадровой политикой понимается система теоретиче-
ских взглядов, принципов, правил, которые определяют основные направ-
ления работы с персоналом и позволяют создать и сохранить высококва-
лифицированный, сплоченный коллектив. 
Выделяют следующие элементы кадровой политики, обеспечивающие 

эффективность системы работы с кадрами.  
1. Политика занятости – создаются привлекательные условия работы, 

безопасности, возможности для карьерного роста работников (отпуск, 
увольнение, аттестация рабочих мест) 

2. Политика повышения квалификации и наставничества – аттестация, 
развитие, повышение квалификации сотрудников. 

3. Политика оплаты труда – руководитель должен быть заинтересован в 
предоставлении более высокой заработной платы, чем другие компании, в за-
висимости от опыта работы, квалификации, результатов труда (оценка работ). 

4. Политика благосостояния – предоставление более объемного спи-
ска льгот, чем у конкурентов (пособии, медицинское обследование, опла-
та больничных, помощь в личных вопросах). 

5. «Политика трудовых отношений – разработка плана по выходу из 
конфликтных ситуаций (работа с профсоюзами, общественными органи-
зациями)» [7, с. 63–64]. 
Эффективность работы с кадрами тесно взаимосвязана с профессио-

нальным обучением персонала. Наиболее эффективными методами про-
фессионального обучения являются: 

1. Тренинг – тренировочная группа (от 12 до 16 человек). Направлен 
на развитие навыков и освоение новых технологий. Продолжительность 
процесса в среднем от двух до трех дней. Основная методика состоит в 
выполнении упражнений, посещении мини-лекций, работы в группах, 
мозговом штурме, анализе различных ситуаций, обмене опытом и т. д. 

2. Семинары – групповое обучение (участие до 100 человек). Основ-
ная цель – передача новых знаний. Средняя продолжительность от одного 
до трех дней. Основные методы, используемые на семинарах: лекции и 
ответы на вопросы. 

3. Наставничество (коучинг) – персональные тренировки (происходят 
в процессе выполнения функциональных обязанностей). Обычно его дли-
тельность совпадает с продолжительностью испытательного срока. На-
ставником назначается опытный и достигший профессиональных успехов 
сотрудник, он также может быть непосредственным руководителем. Су-
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ществует один важный нюанс – для эффективности такой формы обуче-
ния, наставник должен быть готов и мотивирован. 

4. Ротация – переход работников с одной работы на другую в той же 
организации или в компании. Ротация позволяет решить несколько важ-
ных задач: 

– стимулирование деятельности сотрудников, предоставление им воз-
можности продвижения по карьерной лестнице; 

– обеспечение взаимозаменяемости сотрудников в отделе; 
– повышение квалификации работников. 
Профессиональное обучение позволяет:  
- повышать конкурентоспособность; 
- снижать текучесть кадров, т.е. повышать престиж организации. 
- развивать способность сотрудников адаптироваться к изменяющим-

ся социально-экономическим условиям, следовательно, укреплять пози-
ции организации. 
Данным направлениям кадровой работы необходимо уделять посто-

янный контроль, так как они позволяют создать на предприятии высоко-
квалифицированный и высокомотивированный персонал, который спосо-
бен поднять предприятие на новый уровень и повысить его производи-
тельность труда. Все выше представленные мероприятия являются общи-
ми, так как в каждой организации работа с кадрами регламентируется по-
своему. В частности практика управления персоналом складывается под 
воздействием разнообразных – научных, исторических, социально-
экономических, политических – особенностей развития государства. 
Рассмотрим опыт управления кадрами на примере экономически-

развитых стран: Японии, КНР. 
На сегодняшний день Япония входит в список самых важных эконо-

мических центров мира, является наиболее конкурентоспособной держа-
вой и признана одним из крупнейших экспортеров. Одной из главных 
причин стремительного успеха Японии является применение определен-
ной модели управления, ориентированной на человеческий фактор. 
К главным стратегиям в управлении персоналом относятся: 
1. Пожизненный найм и система трудового стажа. Система пожизнен-

ного найма в Японии предусматривает, что работники находятся в одной 
фирме с момента первого выхода на рынок труда и до выхода на пенсию. 
Работнику выгодно работать всю свою жизнь на одном предприятии, где 
он получает максимальное внимание и уважение, а заработная плата уве-
личивается пропорционально времени, отработанному на предприятии. 
Повышение заработной платы в японских фирмах осуществляется еже-
годно. В Японии существует рейтинговая система, по которой работника 
переводят на менее престижную работу, если его обойдет работник с бо-
лее высокой интенсивностью труда. 
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2. Система кадровой ротации. Ротация (перемещение работника каж-
дые 2-3 года на различные должности внутри организации) происходит 
без согласия работника с целью расширения его кругозора, увеличения 
знаний, выявления резервов его роста и повышения качества продукции. 

3. Система репутации. Каждый заинтересован и стремится выполнять 
свои обязанности так, чтобы за ним утвердилась репутация инициативно-
го, порядочного, высокомотивированного работника. 

4. Система образования и подготовки на предприятии. Японские 
предприятия не требуют от учебных заведений специальной подготовки. 
Они сами обучают своего работника уже после того, как приняли его на 
работу, предварительно оценив способности каждого. 
Главной особенностью персонала является преданность своим фир-

мам и готовность поступаться собственными интересами в пользу корпо-
ративных. Это проявляется в следующем:  

– работник отождествляет себя с фирмой и уверен в собственной зна-
чимости и незаменимости для своей компании;  

– служащие компании редко берут день отдыха (даже если они плохо 
себя чувствуют), поэтому коэффициент прогулов у них самый низкий в 
мире; 

– работник соглашается с указаниями администрации по сверхуроч-
ной работе без предварительного предупреждения. Работники чувствуют 
ответственность и необходимость в этом. Они знают, что их личное бла-
гополучие зависит от результатов деятельности фирмы;  

– многие японские работники не используют полностью свои оплачи-
ваемые отпуска, потому что они уверены, что их обязанность работать то-
гда, когда компания нуждается в этом [8, c. 101-103]. 
В Японии персонал рассматривается как высшая ценность, и в кри-

зисных ситуациях делается все возможное для того, чтобы сохранить его. 
Что касается Китая, то сегодня – это одна из самых прогрессивных 

стран, рынок которой охватывает весь мир. Управление человеческими 
ресурсами имеет ряд специфических особенностей. К ним относятся: 

1. Привлечение талантов. Китайское правительство ведет специаль-
ную политику в отношении местных студентов, которые проходят обуче-
ние или уже работают за границей, поощряя их различными льготами. 
Это позволяет решить проблему с трудоустройством потенциальных ра-
ботников и перенимать зарубежный опыт для создания на родине новых 
компаний, высоких технологий. 

2. Профессиональная переподготовка и обучение персонала. Служба 
управления персоналом предприятий уделяет большое внимание обуче-
нию и профессиональной специализации работающих. Обучение, как пра-
вило, включает три программы: 
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– повышение квалификации; 
– тренинг способностей управления; 
– обучение организационной культуре и нормам поведения; 
По результатам профессиональной переподготовки и обучения со-

трудники получают диплом или сертификат, удостоверяющий их квали-
фикацию и право вести профессиональную деятельность в определенной 
сфере. 

3. Вознаграждение персонала. В Китае стимулирование труда пред-
ставляет собой особый комплекс мер. Заработную плату обычно состав-
ляют из трех частей:  

– основная – зависит от уровня образования и стажа работы; 
– дополнительная – от результатов аттестации;  
– «бонусная» – премия по результатам организационной прибыли за 

отчетный период. 
Многие компании осознают, что зарплаты недостаточны для стиму-

лирования труда, сохранения квалифицированных сотрудников, так как 
всегда существуют другие компании, которые всегда предложат более 
высокую зарплату, более выгодные условия. Поэтому с целью удержания 
ценных работников, ряд крупных компаний оплачивает налоги, пособия и 
другие социальные платежи сотрудников. 

4. Организация труда и управление поведением персонала. В китай-
ской культуре преобладает коллективизм, поэтому семья и коллектив об-
ладают приоритетом перед индивидуумом. Однако преобладание коллек-
тивизма не лишает работников самореализации, самоактуализации и са-
мосовершенствования. Рабочий процесс регулируется строгими стандар-
тами, однако руководство позволяет своим работникам совершать ошиб-
ки, и поощряет их за инновационные идеи. 
В китайских компаниях ежегодно проводится аттестация работников. 

В некоторых организациях и чаще (каждые полгода). Жесткий контроль и 
оценка сильных и слабых сторон деятельности работников позволяют 
оказать им необходимую помощь и поддержку в переподготовке для ис-
правления их недостатков. Если работник трижды не прошел процедуру 
проверки, то он подлежит увольнению [9, c. 238-239]. Стоит отметить, что 
и в Японии, и в Китае использование своеобразных моделей управления, 
приносит значимый эффект, так как данные страны относятся к экономи-
чески-развитым и занимают доминирующее положение в экономике всего 
мира [10, c. 353-359]. 
Таким образом, кадровая безопасность является важнейшим неотъем-

лемым элементом экономической безопасности, и от степени её развития 
в организации зависит минимизация кадровых рисков и недопущение 
кадровых угроз, а главным инструментом обеспечения кадровой безопас-
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ности выступает совокупность приёмов и методов в области работы с 
персоналом, называемая кадровой политикой. Очевидно, чтобы усилить 
кадровую политику, руководителю придется приложить максимум уси-
лий, но результат этого стоит. Генри Форд говорил: «Вы можете забрать 
мои заводы, сжечь мои здания, но оставьте мне моих людей, и они всё 
восстановят». Любой руководитель, стремящийся достичь высоких ре-
зультатов, должен помнить о том, что именно кадры решают всё. 
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Аннотация: Определены важнейшие условия устойчивого развития ма-
шиностроительных предприятий в инновационной экономике: инноваци-
онные товар и технологии 
Summary: The most important conditions for the sustainable development of 
machine-building enterprises in the innovative economy are Defined: 
innovative goods and technologies 

 
Товар – это продукт производственной деятельности в материально-

вещественной форме, подлежащий купле-продаже.[1] Товар является объ-
ектом рыночных отношений между продавцами и покупателями. Товары 
классифицируют по типу покупателя и путям доставки к нему. Выделяют 




