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РИЗИКИ РЕАЛІЗАЦІЇ ЛОГІСТИЧНО-КАДРОВИХ СТРАТЕГІЙ УПРАВЛІННЯ
КАДРОВИМИ

ПОТОКАМИ ПІДПРИЄМСТВА

Будь-яка стратегія сучасного підприємства в процесі реалізації пов'язана із ризиками.
Наявність ризиків є наслідком різних як внутрішніх, так і зовнішніх факторів функціонування
підприємства. Таким, чином уникнути ризиків практично неможливо, але можливо їх
передбачити, проаналізувати та оцінити, сформувати стратегії ризик – менеджменту. Перед
керівниками сучасних українських підприємств постає задача впровадження ефективної системи
управління ризиками, які є можливими при впроваджені та реалізації логістично-кадрових
стратегій підприємства.

Слід зауважити, що за даними загальносвітової статистики, близько 80 відсотків збитків
матеріальним активам підприємства наносить власний персонал. Згідно американської
статистики, вартість злочинів, здійснених посадовими особами і працівниками американських
компаній, в 1980 р. склала $50 млрд, в 1990 – $250 млрд, в 1998 – $400 млрд, в 2002 – $600 млрд.
Це значить, що кожен працівник кожної американської організації у 2002 році, краде у свого
працедавця більше $12 на день цілий рік [6].

Дослідження ризиків в сфері управління кадрами посідають центральне місце в роботах
таких вчених, як Алавердов А.Р., Забірова Л.М., Капустіна Н.В., Кузнєцова Н.В, Слободський
А.Л., Федосєєв В.Н., їх загальною метою є дослідження кадрових ризиків, як невід'ємної
складової діяльності будь-якого підприємства.

Ризики в сфері логістичного управління кадровим потенціалом підприємства є досить
великими. Дослідження показали, що сучасні теоретичні та прикладні дослідження в сфері
вивчення ризиків управління кадровим потенціалом підприємства є зовсім відсутніми, сьогодні
дослідження обмежуються тільки інформацією щодо вивчення загальних кадрових ризиків,
розкриття їх соціально-економічної сутності, що підтверджують роботи таких вчених, як
Ілляшенко С.М., Івченко І.Ю., Кольцова Л., Мазо Б., Мітрофанова О.Є., Шкурко Н.С. [1-5, 9, 10
].

Метою статті є обгрунтування теоретичних основ створення ефективного та
універсального підходу до управління ризиками в системі управління кадровим потенціалом
шляхом пошуку, аналізу, оцінки та систематизації існуючої інформації щодо визначеного
питання, бо саме від повноти отриманих знань щодо даних ризиків залежить успіх реалізації
логістично-кадрових стратегій управління кадровим потенціалом.

Ризики в сфері реалізації логістично-кадрових стратегій управління кадровими потоками
повинні завжди бути в центрі уваги керівництва, бо саме від персоналу, який працює на
підприємстві залежить майбутній результат усіх сфер діяльності. Кадрові потоки являють собою
один із найважливіших та в той же час непередбачуваних ресурсів підприємства, саме результат
діяльності кадрових потоків може привести підприємство до успішної економічної діяльності та
стійких конкурентних позицій на сучасному ринку або, навпаки, до збитків і банкрутства.

Кожен з імовірних ризиків повинно бути передбачено та враховано, саме тому доцільним є
повне та обґрунтоване дослідження ризиків в управління кадровим потенціалом, яке слід почати
з їх класифікації. Класифікацію ризиків в системі управління кадровим потенціалом
підприємства проведено за дев'ятьма основними ознаками та представлено на рис. 1.
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В межах реалізації логістично-кадрових стратегій управління кадровими потоками
розроблено та представлено класифікацію ризиків в залежності від видів кадрових потоків
(рис. 2).

Рис. 1. Класифікація ризиків у системі логістичного
управління кадровим потенціалом
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Рис. 2. Класифікація ризиків залежно від виду
кадрових потоків підприємства

Характеристика ризиків вхідних кадрових потоків дає змогу стверджувати, що даний вид
ризиків є дуже високим, бо саме від якісних та кількісних характеристик вхідних кадрових
потоків залежить результат подальшої діяльності підприємства. Помилки в підборі персоналу
можуть мати достатньо критичні наслідки та проявитися не відразу, а через досить великий
проміжок часу.

Дослідження стандартної технології пошуку та підбору персоналу свідчить, що ризик
підбору невідповідного кандидата може мати місце за наступними причинами:

невірний вибір джерела кандидатів (з якої сфери діяльності, які посади);
невірна постановка завдання при зверненні до рекрутерів. Може виникни ту ефект

перешкоди при передачі інформації від замовника виконавцю (відсутність опису посади,
технологічних процесів);

невірна оцінка кандидатів на етапі відбору ( низький професійний рівень кандидата, низька
мотивація, невідповідність цілей підприємства особовим цілям людини);

відсутність в процедурі підбору етапу перевірки кандидата в цілях безпеки підприємства.
Можливим є ризик психологічних відхилень, наявність негативних дій у відношенні до
підприємства на попередньому місці роботи, тощо [6].

Ризики внутрішніх кадрових потоків є досить різноманітними та важко передбачуваними.
Наприклад, від ефективності процесу адаптації персоналу залежить як працівник бу-
де відчувати себе надалі в колективі, на підприємстві; а ри-
зики навчання та підвищення кваліфікації працівника мають різноманітні наслідки – від
невиправданих витрат підприємства до добровільного звільнення працівника в результаті
хедхантінгу.

Ризики вихідних кадрових потоків характеризуються високим ступенем
непередбачуваності з боку звільнень працівників за власною згодою, причиною яких може стати:
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клімат в колективі, низький рівень винагороди, відсутність системи професійного просування,
порушення прав працівників, відсутність системи управління конфлікти тощо.

В економічній літературі, присвяченій управлінню ризиками [2, 7, 8] виділяються наступні
функції ризику: інноваційна, регулятивна або регулююча, захисна та аналітична. На наш погляд,
дані функції ризику можуть бути віднесені і до процесу реалізації логістично-кадрових стратегій
управління кадровими потоками, із врахуванням логістично – кадрової специфіки дані функції
ризиків будуть мати наступний вигляд:

інноваційна функція – стимулює до пошуку та реалізації на практиці нетрадиційних,
інноваційних методів управління кадровими потоками підприємства;

регулююча функція – має конструктивний характер, бо сприяє боротьбі із консерватизмом
та сприяє інноваціям в сфері управління кадровими потоками; носить одночасно деструктивний
характер бо іноді рішення можуть прийматися не досить обґрунтовано через відсутність
необхідної інформаційної освіченості;

захисна функція - ризик в області управління кадровими потоками підприємства є
невід'ємним елементом даного процесу та завжди має місце, тому треба бути готовим до невдач;

аналітична функція – в процесі управління кадровими потоками підприємства необхідним є
аналіз усіх можливих альтернативних рішень, який дозволить обрати найбільш оптимальний та
без ризиковий варіант.

Слід відзначити, що процес управління ризиками при реалізації логістично-кадрових
стратегій управління кадровими потоками має наступні цілі:

перетворення ризиків реалізації логістично-кадрових стратегій управління кадровими
потоками у можливості або переваги;

розробка механізмів та реалізація заходів зниження ризиків;
передбачення ризиків;
визначення розміру втрат від ризику;
розробка механізмів нейтралізації наслідків ризиків реалізації логістично-кадрових

стратегій управління кадровими потоками;
попередження появи можливих загроз;
визначення причин появи ризиків.
Для більш ефективного та успішного управління ризиками реалізації логістично-кадрових

стратегій управління кадровими потоками підприємства доцільно дослідити причини появи
даного виду ризиків. Виходячи з того, причинами ризиків реалізації логістично-кадрових
стратегій управління кадровими потоками є внутрішні та зовнішні фактори, більш детально ці
фактори представлено на рис. 3.



Рис. 3. Причини ризиків реалізації логістично-кадрових
стратегій управління кадровими потоками

У групі зовнішніх факторів доцільно виділити фактори прямого впливу, до яких входять:
трудове законодавство, державні установи, конкуренти, контактні аудиторії, кадрові та
рекрутингові агентства; і фактори побічного впливу, представлені політичною та демографічною
ситуацією країни, станом економіки, рівнем НТП, соціо-культурним становищем та
особливостями міжнародних відносин країни. Внутрішні фактори, на наш погляд, доцільно
представити такими факторами, як корпоративна стратегія підприємства, місія та цілі
підприємства, існуючі технології в сфері управління кадровими потоками, структура кадрових
відділів, обрана та діюча кадрова стратегія, цілі кадрових служб, кадрові інновації та наявний
кадровий потенціал підприємства.

Слід зауважити, що усі наведені вище причини виникнення ризиків в сфері реалізації
логістично-кадрових стратегій підприємства повинні постійно бути в центрі уваги керівництва.
Доцільним є постійний, всебічний моніторинг та аналіз як зовнішніх, так і внутрішніх факторів –
причин ризиків.

Ризики реалізації логістично-кадрових стратегій управління кадровими потоками мають
власне місце в системі логістичного управління кадровим потенціалом, яку представлено у
вигляді п'ятирівневої системи і показано на рис. 4.

Враховуючи усе вищезазначене, обґрунтовано концептуальний підхід до управління
ризиками логістично-кадрових стратегій підприємства щодо управління його кадровими
потоками (рис. 5).
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Таким чином, процес управління ризиками в ході реалізації логістично – кадрових
стратегій управління кадровими потоками повинен привертати увагу будь-якого підприємства,
бо сучасна українська система управління кадровими потоками (персоналом) значно відстає від
світових стандартів та тенденцій розвитку та носить спонтанний характер, який проявляється у
вигляді реактивних заходів на події, які вже сталися. Саме тому в системі управління кадровими
потоками сучас-них підприємств відсоток кадрових ризиків є дуже високим.

Рис. 4. Місце ризиків у системі логістичного управління
кадровим потенціалом підприємства
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Рис. 5. Концептуальний підхід до управління ризиками
реалізації логістично-кадрових стратегій підприємства

Концепція управління ризиками реалізації
логістично-кадрових стратегій управління кадровими

потоками

- Перетворення ризиків реалізації логістично-кадрових стратегій
управління кадровими потоками у можливості або переваги;
- Розробка механізмів та реалізація заходів зниження ризиків;
- Передбачення ризиків;
- Визначення розміру втрат від ризику;
- Розробка механізмів нейтралізації наслідків ризиків
реалізації логістично-кадрових стратегій управління
кадровими потоками;
- Попередження появи можливих загроз;
- Визначення причин появи ризиків

- Регулююча;
- Аналітична;
- Захисна;
- Інноваційна.

- логістично-кадрові потоки;
- імовірні ризики в сфері логістичного управління кадровим
потенціалом;
- джерела та причини виникнення даних ризиків

- державні установи;
- контактні аудиторії;
- підприємство;
- відділи кадрів;
- працівники підприємства;
- керівники підприємства та структурних підрозділів

- експертних оцінок;
- статистичний;
- метод аналізу чутливості;
- нормативний метод;
- метод аналогій;
- метод аналізу ризику з використання дерева рішень;
- метод Монте – Карло;
- імітаційне моделювання;
- рейтинговий метод
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Кожне сучасне підприємство має працювати у напрямку створення або вдосконалення
системи управління ризиками в області реалізації кадрових стратегій та загальної кадрової
політики в цілому. Подальші дослідження у даному напрямку спрямовуються на моделювання та
оцінку імовірності появи ризиків реалізації логістично-кадрових стратегій підприємства.
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