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МІЖНАРОДНИЙ ДОСВІД УПРАВЛІННЯ КАДРОВОЮ БЕЗПЕКОЮ

У статті розглянуто теоретичні аспекти кадрової безпеки як об’єкту управління за рахунок дослідження міжнародного досвіду, 
наведені факти корпоративного шахрайства компаній, представлені результати дослідження світових загроз кадровій безпеці. 
Визначені регіони, які ведуть найактивнішу політику управління кадровою безпекою, а також лідери рейтингу країн, в яких влас-
ники компаній частіше за інших тримають службу безпеки.
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Лобазов С.Н. МЕЖДУНАРОДНЫЙ ОПЫТ УПРАВЛЕНИЯ КАДРОВОЙ БЕЗОПАСНОСТЬЮ
В статье рассмотрены теоретические аспекты кадровой безопасности как объекта управления за счет исследования меж-

дународного опыта, приведены факты корпоративного мошенничества компаний, представлены результаты исследования 
мировых угроз кадровой безопасности. Определены регионы, которые ведут наиболее активную политику управления кадровой 
безопасностью, а также лидеры рейтинга стран, в которых владельцы компаний чаще других содержат службу безопасности.
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Lobazov S.N. INTERNATIONAL EXPERIENCE OF MANAGEMENT SKILLED SAFETY
The article considers the theoretical aspects of skilled safety as an object of management due to research of international experience, 

the facts of the corporate swindle of companies are resulted, the results of world’s research threats skilled safety are presented. The 
regions which conduct the most active policy of management skilled safety, and also leaders of countries’ rating are certain, There are 
the proprietors of companies contain service safety more frequent than other.
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Серед найбільш важливих проблем, що постають 
сьогодні перед підприємствами, – створення надій-
ної системи захисту від внутрішніх та зовнішніх за-
гроз. Вагомим чинником стабільності та розвитку 
управління безпекою підприємства є персонал як ви-
рішальний чинник конкурентної боротьби, а отже, 
кадрова безпека займає провідне місце серед інших 
елементів системи безпеки, оскільки включає комп-
лекс заходів для запобігання та усунення ризиків та 
загроз, пов’язаних із роботою персоналу, його інте-
лектуальним потенціалом та трудовими відносинами 
в цілому. Формування ефективної системи кадрової 
безпеки вимагає теоретичного дослідження міжна-
родного досвіду управління безпекою, пов’язаною  
з кадровою діяльністю, що пояснює актуальність 
теми дослідження.

Питанням дослідження кадрової безпеки при-
свячено велику кількість праць відомих науковців, 
таких як: Абрамов А., Алавердов А., Ареф’єва О., 

Геєць В., Грунін О., Губський В., Задорожний Г., Ко-
заченко Г. [1], Колосов А., Кузенко Т., Лащенко О. 
[2], Мунтіян В., Олейніков Є., Сенчагов В., Тамбов-
цев В., Швець І. [3], Щелкунов В., Шликов В.

Метою даного дослідження є розвиток теоретич-
них аспектів кадрової безпеки як об’єкту управління 
за рахунок дослідження міжнародного досвіду щодо 
вирішення означеної проблеми.

За даними досліджень, 45% компаній по всьому 
світу активно займаються питаннями забезпечення 
кадрової безпеки підприємств. Встановлено, що у 33 
країнах світу серед 7800 компаній найактивнішу по-
літику управління кадровою безпекою ведуть у Пів-
нічноамериканській зоні вільної торгівлі [4]. Проте, 
звертати увагу на цю проблему компанії починають 
лише тоді, коли особисто відчувають нестачу грошей 
у компанії. У рейтингу країн, в яких власники компа-
ній частіше за інших тримають службу безпеки, ліди-
рують Філіппіни (72%), Мексика (71%) і Росія (63%).
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95% збитків на підприємствах США утворюється за 

особистої участі персоналу підприємств і тільки 5% –  
внаслідок дій клієнтів та інших осіб. Статистичні дані 
Європейського Союзу показують, що приблизно 58% 
відомих випадків шахрайства й зловживань припадає 
на частку службовців, 30% – менеджерів, а 12% – 
топ-менеджерів і власників [5, с. 35].

Французька компанія Kroll Ontrack серед десяти 
основних тенденцій у сфері захисту інформаційних 
даних 2012 р. називає крадіжки за сприяння інсай-
дерів: сьогодні прогресивні організації роблять став-
ку на посилення безпеки за допомогою технологій, 
в той час як злочинці йдуть легшим шляхом – зна-
ходять спільників серед персоналу [6]. На вітчизня-
них підприємствах здебільшого панує ситуація, коли 
роботодавці змушені захищати безпеку підприємства 
не від зовнішніх небезпек, а відстежувати участь сво-
їх співробітників у злочинах.

Українські підприємства все більш активно впро-
ваджують заходи боротьби з внутрішньокорпора-
тивними крадіжками. Найпоширенішим заходом 
є охорона, але компанії, які мають справу з бага-
томільйонним річним оборотом, створюють і відді-
ли внутрішнього аудиту та внутрішнього контролю. 
На жаль, найбільш ефективним способом боротьби 
з корпоративними злочинами є доповідні колег зло-
чинця. За допомогою цього методу вдається розкри-
вати близько 17% усіх корпоративних злочинів [4]. 
Виходячи з цього на вітчизняних підприємствах є 
стійка необхідність у створенні дієвого механізму за-
безпечення кадрової безпеки.

Аудиторська компанія Ernst & Young представи-
ла дослідження корпоративного шахрайства і коруп-
ції в країнах Європи. Це вже другий звіт, що вклю-
чає Україну. Цього року серед 2300 респондентів (від 
рядових співробітників до керівників вищої ланки) з 
25 європейських країн було опитано 100 представни-
ків великих українських компаній [7].

В опитування Ernst & Young уперше включений 
пункт про рівень корупції в країні. 91% українських 
підприємців вважають, що хабарництво і корупція 
широко поширені. За даним показником Україна по-
ступається лише Росії (93%), у той час як у серед-
ньому по Європі він склав 62%. Але якщо в Європі 
про збільшення рівня корупції цього року повідоми-
ли 40% підприємців, то в Україні – 55%. 

У той же час щорічний рейтинг конкурентоздат-
ності Інституту розвитку менеджменту швейцарської 
бізнесу-школи (ІMD) підтвердив цю ситуацію. Украї-
на зберегла в ньому 57-ю позицію серед 59 досліджу-
ваних країн, випередивши лише Хорватію та Вене-
суелу [7]. 

Серед іншого фахівці Ernst & Young виявили ще 
одну проблему. Якщо торік 24% українських рес-
пондентів заявили їм про виявлення в останні два 
роки фактів зловживань серед своїх співробітників, 
то в нинішньому році – лише 16%. Такий результат 
виявився несподіваним для авторів дослідження. 

Зниження рівня шахрайства можна пояснити 
завершенням впливу кризи, з одного боку, і поси-
ленням функції протидії шахрайству в компаніях –  
з іншого: великі компанії всі частіше впроваджують 
програми із забезпечення кадрової безпеки. У Росії 
ситуація зворотна: якщо торік про факти шахрай-
ства серед персоналу заявляло 10% респондентів, то 
зараз – 37%.

Рівень зафіксованого в Україні корпоративного 
шахрайства ненабагато вище за середнє значення 
показника у розвинених країнах (13%) і краще по-
казника країн, що розвиваються (20%). Аналогічний 

показник – 16% – в Ірландії й Румунії, а в сусідній 
Польщі він склав 19%. Найменший – у Словаччині –  
5% [7].

Запобіжні заходи у всіх країнах досить схожі, 
Україна – не виключення. Корпоративний сектор во-
ліє проводити внутрішній контроль і аудит (рис. 1). 
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Рис. 1. Факти корпоративного шахрайства 
компаній за 2012-2013 роки, у % за дослідженням 

«Ernst & Young» [6]

Наприклад, у тютюновій компанії JTІ система 
протидії внутрішньому шахрайству будується за 
трьома напрямками – стандартизація внутрішніх 
процесів у компанії, розмежування сфер компетен-
цій співробітників, а також контроль і звітність.  
У якості резервного в JTІ існує механізм повідомлен-
ня про підозрілі дії й операції. Співробітник, що зау-
важує що-небудь підозріле, може відразу сповістити 
про це або місцеве керівництво, або довіреним спів-
робітникам на місці або в головному офісі компанії 
в Женеві [8].

У свою чергу компанія Falcongaze, розроблювач і 
постачальник високопродуктивних рішень в області 
інформаційної безпеки, провела дослідження осно-
вних причин звільнень у 2012 році і склала перелік 
основних причин [9].

За допомогою системи SecureTower, призначеної 
для контролю витоку інформації, фахівці Falcongaze 
з’ясували, що головною причиною звільнень стало 
нецільове використання робочого часу та Інтернету 
(33%). Друга причина звільнень – обговорення ком-
панії або її керівного складу в Інтернеті, це стало 
основою для звільнення 21% співробітників, що за-
були про те, що соціальні мережі можуть прогляда-
тися спеціально вповноваженими співробітниками 
або просто не дружньо налаштованими колегами.

Третя – корупційні процеси та хабарі (14% звіль-
нених). Четверта – пошук нової роботи, через що 
втратили роботу 12%. Причиною звільнення в цьому 
випадку стало не тільки нецільове використання Ін-
тернету в процесі пошуку нової роботи, але й побо-
ювання роботодавців, що при переході на нове місце 
працівник захопить із собою важливі документи або 
базу даних контактів.

П’ятою причиною звільнень (11%) стала безвідпо-
відальність в обігу з конфіденційними даними. Не-
зважаючи на те, що всього втрата важливих даних 
відбувається випадково й без злого наміру, компанії 
намагаються позбуватися від неуважних і безтурбо-
тних співробітників. Втім, не всі працівники гублять 
дані випадково: 6% співробітників було звільнено 
через виробниче шпигунство на користь конкурен-
тів, і це шоста причина звільнень у дослідженні ком-
панії Falcongaze. Останньою причиною звільнень у 
2012 р. стало порушення внутрішніх правил компа-
нії (3%). Роботодавці позбувалися від порушників 
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внутрішнього режиму, щоб не допустити погіршення 
атмосфери в колективі і зниження ефективності ро-
боти [9].

Дані вищенаведеного дослідження підтверджують 
необхідність оцінки стану кадрової безпеки і розроб-
ки системи управління нею з метою утримання в 
компанії ключових співробітників, недопущення до-
даткових витрат на підбір і навчання, псування імі-
джу компанії та витоку конфіденційної інформації.

Згідно з даними порталу Content Security, внутріш-
ні та зовнішні світові загрози кадровій безпец+і розпо-
діляються на 5 основних груп, що наведені на рис. 2.

32%

24%
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10%

8% розголошення інформації 

несанкціонований доступ шляхом
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ситуацій

Рис. 2. Результати дослідження  
світових загроз кадровій безпеці за даними порталу 

Content Security [9]

За цими даними, основним чинником загрози ка-
дровій безпеці підприємства є людський фактор, що 
змушує серйозно замислитися над ретельністю під-
бору персоналу в компанію. 

У досвіді вітчизняних компаній відчувається го-
стра недостатність нормативно-правової та методич-
ної літератури, які б інформували підприємства та їх 
керівництво про корпоративне і кадрове шахрайство, 
можливості їх передбачення чи виявлення. Таким 
чином, вивчення досвіду розвинених країн є важли-
вою умовою розвитку вітчизняного бізнесу.

У Сполучених Штатах Америки широке розпо-
всюдження отримали програми профілактики та 
протидії кадровим правопорушенням у взаємодії 
правоохоронних органів з громадськими ті приват-
ними охоронними агентствами і детективними бюро. 
Відпрацьованими є програми щодо боротьби із зло-
чинністю, що включають заходи із недопущення 
широкого кола порушень бізнесу, починаючи від 
зловживання наркотиками та алкоголем на робо-
чих місцях і закінчуючи крадіжками інформації із 
комп’ютерів фірм та корпорацій.

Витрати американських фірм при підписанні 
контрактів із спецслужбами досягають 6 млрд. дол. 
Ще більше 11 млрд. дол. складають витрати на охо-
рону внутрішніх приміщень через прагнення змен-
шити витрати на страхові компанії, що виплачують 
компенсації за збитки від крадіжок, які здійснені 
співробітниками компанії [10, с. 261].

До приватних детективних бюро звертаються у 
справах комп’ютерних та інформаційних злочинів, 
крадіжок, що здійснені співробітниками фірми, кра-
діжки документів, фінансових шахрайств.

Часто підприємці умисно утримуються від розго-
лошення, щоб уникнути небажаного витоку інформа-
ції, наслідки якого можуть спричинити більшу шко-
ду престижу компанії, ніж саме правопорушення.

Характерною особливістю американського бізнесу 
є тенденція до безконфліктного звільнення співробіт-

ників, які заслуговують юридичної відповідальності 
за економічні правопорушення, але з обов’язковим 
інформуванням підприємницьких кіл про особис-
тість та поведінку цієї особи. Такі дії забезпечують 
загальні інтереси кадрової безпеки підприємництва.

Так само, як і в Сполучених Штатах Америки, 
для Великої Британії характерним є намагання під-
приємців до мінімізації небажаного розголосу проти-
правної діяльності працівників, найменшої загрози 
репутації компанії. З цієї причини чисельні випад-
ки кадрових правопорушень, крадіжок інформації, 
фінансового шахрайства, розслідування яких прово-
дяться співробітниками служб безпеки, залишають-
ся недосяжними для правоохоронних органів і гро-
мадськості [10, с. 267].

У Великій Британії постійно розширюється і ди-
ференціюється попит на послуги приватних пошу-
кових агентств, які здатні виконувати специфічні 
завдання, як промислове шпигунство, забезпечення 
заходів кадрової безпеки компаній, пошук конфіден-
ційної інформації про конкурентів.

Профілактична діяльність служб безпеки у Вели-
кій Британії розділяється на приватну та загальну. До 
приватної діяльності відносять різні методи психоло-
гічного впливу на конкретних співробітників компа-
нії з метою попередження порушень ними законності, 
недопущення протиправних дій. Вона проводиться 
стосовно осіб, поведінка яких виражає тенденцію до 
проступків і правопорушенням, які створюють шкоду 
економічним інтересам підприємства, чи по відношен-
ню до осіб, які вже скоювали проступки або дії, які 
можуть нанести шкоду іміджу компанії, спровокува-
ти порушення правил внутрішнього трудового розпо-
рядку і корпоративного кодексу.

У Німеччині проблеми гарантування кадрової 
безпеки займають важливе місце, в тому числі ве-
лика увага приділяється іноземцям, що працюють  
в країні. Виділяються 2 великі групи служб безпеки –  
агентства, що надають компаніям комплекс детек-
тивно-охоронних послуг із забезпечення безпеки 
бізнесу, майна та фізичного захисту співробітників,  
а також підрозділи внутрішньої безпеки [10].

Стрімке збільшення кількості служб в промис-
лово-комерційних фірмах У Франції – це тенден-
ція останнього часу. Основними напрямками діяль-
ності підприємств Франції є безпека персональних 
комп’ютерів, недопущення несанкціонованого досту-
пу до баз даних, дослідження та перевірка персона-
лу, що наймається на роботу, збір відомостей також 
про родичів, зв’язки персоналу, контроль за персона-
лом, який звільняється.

У скандинавських країнах існує тенденція до ство-
рення могутніх служб безпеки, для підвищення ефек-
тивності роботи щодо попередження інформаційних 
злочинів, а також промислового шпіонажу [3].

Таким чином, у розвинутих країнах простежуєть-
ся тенденція до постійного розширення діапазону за-
дач із забезпечення кадрової безпеки, збільшується 
число спеціалістів та рівень їх професіоналізму, що 
повинно стати основою для розвитку кадрової безпе-
ки на українських підприємствах.
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ПРОБЛЕМИ ГЕНДЕРНОЇ ДИСКРИМІНАЦІЇ НА РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ

У статті проаналізовано стан жінок на ринку праці України. Охарактеризовано його ґендерні диспропорції, зокрема щодо еко-
номічної активності і зайнятості населення, диференціації заробітної плати, основних причин незайнятості жінок, та розглянуто 
проблеми гендерної нерівності. Визначено напрями усунення економічних основ гендерної нерівності на ринку праці з метою 
забезпечення соціальної справедливості та гідної якості життя населення України. 
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Постановка проблеми. Сучасні соціально-еко-
номічні проблеми в Україні призвели до зміни ген-
дерних відношень на ринку праці та зайнятості, де 
сформувався цілий ряд проблем, серед яких і про-
блема дискримінації працівників за ознакою статі. 
Проблеми гендерної дискримінації при працевла-
штуванні і звільненні, право жінок на справедливу і 
рівну оплату праці за рівноцінну роботу в порівнянні 
з чоловіками, створення сприятливих умов праці з 
урахуванням репродуктивної функції жінок, зали-
шаються актуальними в усьому світі. Враховуючи 
прагнення України до визначення її повноправною 
частиною європейської спільноти, необхідно більш 
відповідально ставитися до вирівнювання прав і 
можливостей чоловіків та жінок щодо дотримання 
умов вільного вибору діяльності, розвитку особистос-
ті та самореалізації.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Про-
блематика вирішення проблем ринку праці постійно 
перебуває у колі інтересів закордонних і вітчизняних 
вчених. Соціальні та економічні аспекти зайнятості 

всебічно досліджено в роботах Д. Богині, В. Василь-
ченко, Т. Заяць, А. Колота, В. Мандибури, І. Масло-
вої та інших. Проблеми гендерної дискримінації на 
ринку праці України досліджують українські вчені 
О. Грішнова, О. Купець, О. Костенко, Е. Лібанова, 
О. Макарова, Т. Мельник, але ця проблема потре-
бує глибокого наукового дослідження та вироблення 
практичних рекомендацій, які могли б бути викорис-
тані для розробки і реалізації ефективної економіч-
ної і соціальної політики, направленої на зниження 
гендерної нерівності на ринку праці.

Постановка завдання. Проаналізувати становище 
жінок на ринку праці України, охарактеризувати 
ґендерні диспропорції на ринку праці, зокрема щодо 
економічної активності і зайнятості населення, осно-
вних причин незайнятості жінок, та розглянути про-
блеми гендерної нерівності. Визначити пріоритетні 
напрями усунення економічних основ гендерної не-
рівності на ринку праці з метою забезпечення соці-
альної справедливості та гідної якості життя насе-
лення України.


