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The role and importance of legal aspects in the study of relations in the field of personnel se-
curity and the formation of the personnel reserve of the organization are explained. The focus is 
on factors that ensure the loyalty of the staff. Reasonable conclusions are made with regard to 
the need of using the category of personal data in addressing personnel security related issues. 
The policy of formation of personnel reserve is considered using an example of OAO RZD (Russian 
Railways). The writings of leading scholars who have made a significant contribution to the un-
derstanding and development of factors ensuring the loyalty of the staff of the organization are 
analyzed. The article emphasizes the need to comply with the requirements of legislation aimed 
at ensuring personnel security and improving the policy of formation of the personnel reserve in 
order to develop staff loyalty. 
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Раскрывается роль и значение правовых аспектов при исследовании отношений в 
сфере кадровой безопасности и формировании кадрового резерва организации. Основной 
акцент делается на факторах, обеспечивающих лояльность персонала. Делаются обос-
нованные выводы о необходимости использования категории персональные данные при 
решении вопросов кадровой безопасности. Рассматривается политика формирования 
кадрового резерва на примере ОАО «РЖД». Анализируются труды ведущих ученых, внес-
ших существенный вклад в понимание и развитие факторов обеспечения лояльности 
персонала организации. Подчеркивается необходимость соблюдения требований зако-
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нодательства по обеспечению кадровой безопасности и совершенствования политики 
формирования кадрового резерва, направленной на формирование лояльности персона-
ла.  

Ключевые слова: персональные данные; законодательство; согласие на обработку 
персональных данных; кадровая безопасность; лояльность персонала. 

 

«Кадровая безопасность – это такое 
положение организации, при котором воз-
действие на нее и индивидов внутри нее 
со стороны природной, экономической и 
социальной среды, а также внутренней 
среды самого человека не способны при-
чинить вреда», – отмечает В.К. Потемкин 
[10]. 

Ряд ученых под кадровой безопасно-
стью понимает следующее: «… процесс 
предотвращения негативных воздействий 
на экономическую безопасность предпри-
ятия из-за рисков и угрозы связаны с пер-
соналом его интеллектуальным потенциа-
лом и трудовыми отношениями в целом» 
[16]. 

«Кадровая безопасность – это про-
цесс, предотвращающий негативные воз-
действия на экономическую безопасность 
предприятия за счет рисков и угроз, кото-
рые связаны с персоналом», – отмечает 
А.Я. Кибанов [6]. 

Основными нормативно-правовыми 
документами, регламентирующими во-
просы кадровой безопасности, являются: 

- Трудовой кодекс Российской Феде-
рации [1]; 

- Федеральный закон «О персональ-
ных данных» от 27.07.2006 г. № 152-ФЗ 
(последняя редакция) [2]. 

На кадровую безопасность во многом 
влияет политика формирования кадрового 
резерва, принятая на предприятии. В ка-
честве объекта исследования нами рас-
смотрено одно из предприятий ОАО 
«РЖД». Одним из основных этапов рабо-
ты с кадровым резервом является оценка 
персонала. Порядок, периодичность и ме-
тодики проведения регламентированы 
Концепцией внедрения и развития систе-
мы единых корпоративных требований к 
персоналу ОАО «РЖД» [6]. 

Система ЕКТ включает в себя четыре 
блока:  

- корпоративные компетенции;  
- профессиональные компетенции;  

- результативность и опыт;  
- потенциал и мобильность. 
1. Блок «Корпоративные компетен-

ции» представляет собой набор требова-
ний к деловым и управленческим качест-
вам работников ОАО «РЖД», описанным 
в терминах поведения. Оценка по блоку 
«Корпоративные компетенции» проводит-
ся на основании следующих видов оце-
ночных мероприятий: 

- ассесмент-центр – разработанная 
методика, позволяющая оценить корпора-
тивные компетенции работника. Она рас-
считана на работу в микрогруппах, чис-
ленностью 9–10 человек. Эта методика 
включает в себя активные методы, такие 
как деловые игры, интервьюирование и 
тестирование; 

- тест «Бизнес-профиль РЖД» – ком-
плексная диагностика психологических 
качеств работника в проекции на корпора-
тивные компетенции; 

- опрос по методу 90 градусов – само-
стоятельная оценка работника и оценка 
работника руководителем по единым кри-
териям. 

2. Блок «Профессиональные компе-
тенции» предусмотрен для проверки зна-
ний сотрудников, которыми им необхо-
димо обладать для эффективной работы в 
отрасли. Данный блок содержит единые 
требования, предъявляемые работникам 
ОАО «РЖД» с учетом специфики профес-
сиональной деятельности, и состоит из 
следующих элементов: 

- модель компетенций, содержащая 
описание и индикаторы каждой компе-
тенции вне зависимости от должности; 

- профиль типовой должности, опре-
деляющий требования должности (про-
фессии) к профессиональным характери-
стикам занимающего её работника ОАО 
«РЖД». 

Оценка по блоку «Профессиональные 
компетенции» проводится на основании 
следующих видов оценочных мероприя-
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тий: 
- тест профессиональных знаний – 

комплексная диагностика профессиональ-
ных знаний и навыков работника ОАО 
«РЖД», основанная на требованиях к ти-
повой должности; 

- опрос по методу 90 градусов. 
3. Блок «Результативность и опыт» 

представляет собой совокупность пара-
метров, определяющих степень успешно-
сти работников ОАО «РЖД» в достиже-
нии поставленных целей и задач, выпол-
нении ключевых показателей эффектив-
ности в части производственных и бюд-
жетных показателей, а также их профес-
сиональный и управленческий стаж. 

Оценка по блоку проводится на осно-
ве опроса по методу 90 градусов. 

4. Блок «Потенциал и мобильность» 
представляет собой совокупность пара-
метров для оценки потенциальной успеш-
ности профессионального и карьерного 
роста работника ОАО «РЖД», оценки его 
морально-этических качеств, желания 
строить карьеру в ОАО «РЖД» и готовно-
сти к переезду. 

Оценка по блоку «Потенциал и мо-
бильность» проводится на основании сле-
дующих оценочных мероприятий: 

- анкетирование кандидата в кадро-
вый резерв с целью определения готовно-
сти работника войти в состав кадрового 
резерва и готовности к переезду в случае 
назначения; 

- опрос по методу 90 градусов; 
- тест «Бизнес-IQ» – тестовая методи-

ка, выявляющая способности работника 
анализировать различного рода бизнес-
информацию, а также его интеллектуаль-
ный потенциал. 

Для оценки по системе ЕКТ исполь-
зуется единая для всех блоков шкала от 0 
до 3. На основании шкалы определяются 
значения результатов оценки: 

3 – превосходит требования; 
2 – соответствует требованиям; 
1 – требуются улучшения; 
0 – не соответствует требованиям. 
Оценка по системе ЕКТ проводится 

через централизованную автоматизиро-
ванную систему ЕК АСУТР.  

Результаты оценки по системе ЕКТ 

используются для принятия кадровых ре-
шений, в частности, управления кадровым 
резервом (позволяют выбрать наиболее 
перспективных кандидатов для включе-
ния в кадровый резерв). Соблюдение тре-
бований законодательства по обеспече-
нию кадровой безопасности и совершен-
ствование политики формирования кадро-
вого резерва во многом направлено на 
формирование лояльности персонала. 

На основании проведенного анализа 
авторских определений понятия «лояль-
ность» мы сгруппировали их по ряду при-
знаков: 

- авторы первой группы в качестве 
основного критерия лояльности выделяют 
пользу, которую сотрудник приносит 
компании (К.В. Харский [14]); 

- авторы второй группы в качестве 
основного критерия лояльности выделяют 
приверженность деятельности компании 
(О.С. Дейнека [3], А.В. Соловейник [13]); 

- авторы третьей группы в качестве 
основного критерия лояльности выделяют 
уважение к компании и добровольное вы-
полнение всех ее правил (Л.Г. Почебут 
[11], И.Г. Чумарин [15], Ю.Ю. Милешки-
на [9]); 

Существует также множество зару-
бежных научных работ по лояльности 
персонала в организации. Почти все зару-
бежные авторы упоминают, что с пони-
жением лояльности увеличивается и веро-
ятность ухода работников. 

Наиболее распространённым опреде-
лением лояльности сотрудников в зару-
бежной научной литературе является при-
верженность персонала («commitment 
personal»). Под приверженностью персо-
нала западные ученые понимают «<…> 
желание сотрудника работать в одной 
компании и достигать успеха в ней». Со-
гласно зарубежной литературе, лояль-
ность появляется только тогда, когда ра-
ботник полностью удовлетворен уровнем 
материального стимулирования, и в том 
случае, если работник потеряет слишком 
много, покинув компанию. В случае, ко-
гда расходы при уходе из компании 
слишком высоки, сотруднику приходится 
становиться лояльным. 

В зарубежной литературе лояльность 
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принято рассматривать как социальную 
установку. Поэтому на западе широко ис-
пользуется термин «установочная лояль-
ность» (attitudinal commitment). Она про-
является в возникновении у сотрудника 
некоего волнения за будущее своей орга-
низации. Линда Джуэлл, говоря о лояль-
ности, пишет, что «лояльность сотрудни-
ков является переменной, которая отража-
ет взаимоотношения между предприятием 
и человеком». Она считает, что лояль-
ность формируется под влиянием ряда 
факторов, которые представлены на рис. 1 
[4]. 

Бучанан и Кантер упоминают, что ло-
яльность является положительной реакци-
ей на компанию и выделяют ее состав-
ляющие, которые представлены на рис. 2 
[5]. 

Под идентификацией указанные авто-
ры понимают равенство ценностей орга-

низации и ценностей персонала. Вовле-
ченность авторы понимают как погруже-
ние сотрудника в деятельность своей ком-
пании. Лояльность они рассматривают как 
привязанность персонала к компании. 

Наиболее широкое распространение в 
западной литературе получило распро-
странение, который предложил Лиман 
Портер. Он определил лояльность как 
«желание остаться в одной организации и 
вкладывать все свои силы ради ее успеха» 
[12]. 

М.И. Магура связывает такие поня-
тия, как «лояльность» и «приверженность 
персонала» и дает им следующее опреде-
ление: «это психологическое образование, 
включающее позитивную оценку работ-
ником своего пребывания в организации, 
намерение действовать на благо этой ор-
ганизации ради ее целей и сохранять свое 
членство в ней» [8]. 

 

 
 

 

 

 

Рис. 1. Факторы лояльности  
 

 

 

 

 

 

Рис. 2. Составляющие лояльности (авторы Р. Бучанан и Р. Кантер) 
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