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HR-РИЗИКИ В СИСТЕМІ КОРПОРАТИВНОГО УПРАВЛІННЯ 

ПІДПРИЄМСТВОМ: СУТНІСТЬ, КЛАСИФІКАЦІЯ 
ТА МЕХАНІЗМИ МІНІМІЗАЦІЇ 

 
Стаття присвячена дослідженню природи HR-ризиків у рамках корпоративного управління підприємством, 

їх основних типів та механізмів зниження. Акцентовано на ключовій ролі ефективного управління персоналом у 
забезпеченні стабільності та конкурентоспроможності компанії. Узагальнено наукові підходи до визначення 
HR-ризиків і запропоновано їх класифікацію за джерелами появи та можливими наслідками. Виявлено, що най-
більшу загрозу становлять ризики, пов’язані з плинністю кадрів, нестачею кваліфікованих працівників, профе-
сійним вигоранням та зниженням мотивації персоналу. Сформульовано основні стратегії мінімізації HR-
ризиків, серед яких виокремлено вдосконалення мотиваційних систем, розвиток корпоративної культури, про-
фесійне навчання працівників і впровадження цифрових інструментів у кадрові процеси. Зроблено висновок, що 
системний підхід до управління HR-ризиками сприяє підвищенню ефективності діяльності підприємства. 

Ключові слова: кадрові ризики, управління персоналом, мотивація, корпоративна культура, мінімізація ризи-
ків. 

 
HR RISKS IN THE CORPORATE GOVERNANCE SYSTEM 

OF AN ENTERPRISE: ESSENCE, CLASSIFICATION, 
AND MECHANISMS OF MINIMIZATION 

 
The article examines the essence of HR risks in the corporate governance system of an enterprise and identifies their 

main types, causes, and mechanisms for minimization. It is substantiated that, under modern conditions, personnel 
represent one of the key resources of an enterprise, while HR risks significantly affect operational efficiency, 
competitiveness, innovative development, and financial sustainability of business entities. Scientific approaches to the 
interpretation of the concept of “HR risks” are generalized, and it is established that they include risks related to 
employee recruitment, adaptation, motivation, development, evaluation, retention, and dismissal. 

A classification of HR risks into three groups is proposed: operational and managerial, financial and economic, and 
reputational and cultural risks. It is determined that the consequences of such risks may include reduced labor 
productivity, deterioration of the psychological climate within the workforce, increased employee turnover, lower levels 
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of staff engagement, financial losses, disruptions in business processes, and damage to the employer’s reputation in the 
labor market. 

The study identifies internal and external factors contributing to HR risks, including an ineffective motivation system, 
insufficient professional development of employees, professional burnout, workplace conflicts, a shortage of qualified 
personnel, labor migration, demographic changes, and the digitalization of the economy. Particular attention is paid to 
the impact of contemporary challenges associated with labor market transformation and the need for enterprises to adapt 
to new business conditions. 

The main methods of HR risk minimization are systematized, including risk transfer, insurance, workforce planning, 
talent pool development, and risk prevention through the application of administrative, organizational, and socio-
psychological measures. Practical recommendations for improving the HR risk management system at different stages of 
the personnel management process are developed. The expediency of using modern HR technologies, HR analytics, 
motivation systems, corporate training, digital personnel management tools, and corporate culture development to ensure 
enterprise stability, enhance the effectiveness of corporate governance, and strengthen competitive positions is 
substantiated. 

Keywords: HR risks, personnel management, motivation, corporate culture, risk minimization. 
JEL classification: M10; M12; J28; D23. 
 
Постановка проблеми. Життєздатність суб'єктів 

господарювання в умовах інтенсивної конкуренції, 
швидких технологічних змін та динамічного макросе-
редовища безпосередньо залежить від якості їхнього 
кадрового потенціалу. У сучасних умовах ефектив-
ність корпоративного управління визначається здатні-
стю керівників забезпечувати згуртованість і лояль-
ність команди, сприяти її професійному зростанню та 
своєчасно нейтралізувати ризики, пов'язані з людсь-
ким фактором.  

Головна особливість HR-ризиків полягає в їхньому 
всеосяжному впливі на бізнес-систему, який простежу-
ється на різних рівнях: від фінансової стабільності та 
репутаційного капіталу до здатності компанії операти-
вно впроваджувати інновації. Негативні прояви кадро-
вих дисфункцій можуть виражатися через масові звіль-
нення, дефіцит кваліфікованих працівників, емоційне 
й фізичне виснаження персоналу, внутрішні конфлі-
кти, загальне зниження продуктивності праці та ерозію 
ключових цінностей бренду. 

Проблема HR-ризиків набуває особливої актуаль-
ності для українських підприємств, які працюють в 
умовах економічної нестабільності, активних міграцій-
них процесів, цифрової трансформації та викликів, 
спричинених військовими подіями. Підвищення кон-
куренції за кваліфікованих фахівців, зміна підходів до 
організації праці та поширення дистанційного режиму 
роботи вимагають від компаній модернізації систем 
управління персоналом і запровадження сучасних ін-
струментів для мінімізації кадрових ризиків. У цьому 
контексті стає необхідним поглиблене дослідження 
природи HR-ризиків, їхньої класифікації, а також роз-
робка дієвих механізмів управління, які стануть части-
ною ефективної системи корпоративного управління 
підприємством. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Пи-
тання управління персоналом та HR-ризиків досліджу-
вали багато науковців, зокрема В. Вітлінський, О. Пах-
лова [8], Семенова С. М. [14], Хитра О., Андру-
шко Л. [15], Продіус О. І., Афанасенко М. А., Леме-
шко М. А. [13]. Значний внесок у розвиток сучасних 
підходів до управління підприємствами, формування 
конкурентних стратегій та забезпечення стійкого роз-

витку зробили також Т. В. Пуліна [10–12]. Вагомий 
внесок у розвиток теоретичних основ управління люд-
ськими ресурсами належить М. Армстронгу, 
Г. Десслеру, П. Друкеру, Д. Ульріху та іншим науков-
цям. У їхніх працях обґрунтовано важливість людсь-
кого капіталу як стратегічного ресурсу підприємства та 
визначено роль системи управління персоналом у за-
безпеченні ефективності діяльності організації. 

Проблематику кадрових ризиків у системі корпора-
тивного управління досліджували Грішнова О., Ко-
лот А., Єпіфанова І., Панкова В., Ткачук Л. [2], І. Пет-
рова, С. Цимбалюк та інші вчені. У їхніх роботах розк-
рито сутність кадрових ризиків, причини їх виник-
нення, методи оцінювання та інструменти мінімізації. 

Сучасні тенденції цифровізації менеджменту та 
впровадження інтелектуальних систем управління пе-
рсоналом відображені у працях зарубіжних дослідни-
ків, які акцентують увагу на застосуванні аналітики да-
них і прогнозуванні кадрових загроз. Разом з тим недо-
статньо дослідженими залишаються питання система-
тизації HR-ризиків у контексті корпоративного управ-
ління підприємством, визначення їх впливу на ефекти-
вність діяльності організації та обґрунтування компле-
ксних механізмів мінімізації в умовах цифрової транс-
формації економіки. 

Мета статті полягає в узагальненні теоретичних 
підходів до визначення сутності HR-ризиків у системі 
корпоративного управління підприємством, їх класифі-
кації та обґрунтуванні механізмів мінімізації. 

Методи дослідження. У ході дослідження викори-
стовувалися як загальнонаукові, так і спеціалізовані 
методи аналізу. Для теоретичного обґрунтування сут-
ності HR-ризиків застосовували методи аналізу, син-
тезу та узагальнення наукових джерел. Це дало змогу 
систематизувати існуючі підходи до визначення кадро-
вих ризиків та окреслити їх основні характеристики. 
Метод класифікації став у нагоді для розподілу HR-
ризиків на окремі групи залежно від причин їх виник-
нення та впливу на діяльність підприємства. За допо-
могою логічного та порівняльного аналізу було визна-
чено ключові внутрішні й зовнішні фактори, що впли-
вають на формування кадрових ризиків, а також про-
аналізовано їхню роль у процесі забезпечення ефекти-
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вного управління персоналом. 
Виклад основних результатів дослідження. Су-

часний менеджмент розглядає персонал як ключову ін-
вестиційну цінність, що забезпечує сталий розвиток і 
підвищує конкурентоспроможність компанії. Саме 
людські ресурси стають рушійною силою адаптації бі-
знесу до динамічних і непередбачуваних змін ринкових 
умов. У зв’язку з цим кадрові ризики набувають важ-
ливого значення, адже вони входять до загального спе-
ктра безпекових загроз, здатних ускладнити або навіть 
паралізувати діяльність організації.  

Для глибшого розуміння природи кадрових ризиків 
та їхнього впливу на функціонування підприємств до-
цільно звернутися до різних наукових підходів. Вони 
пропонують визначення й класифікацію цього явища, 
допомагаючи виявити його сутність. У табл. 1 система-
тизовано та узагальнено основні трактування HR-
ризиків, запропоновані вітчизняними дослідниками. Ці 
дані сприяють структуруванню знань про це поняття, 
допомагають виділити його ключові аспекти та визна-
чити основні чинники, котрі впливають на виникнення 
таких загроз. 

 
Таблиця 1 

Наукові підходи до визначення сутності кадрових ризиків науковцями 

Автор Визначення кадрових ризиків 

І. Горбачова «кадровий ризик характеризується наявністю загроз із боку персоналу для підприємства, 
які можуть призвести до виникнення небезпечних ситуацій» [4, с. 38]. 

Ю. Дуднєва 
«кадрові ризики як ризики, що пов’язані із використанням трудових ресурсів, вплив яких 

має негативні чи позитивні наслідки на діяльність підприємства, що зумовлено рядом чин-
ників» [5, с. 62]. 

Н. Ю. Захарова 
«кадрові ризики трактуються як імовірність втрат, спричинених недостатнім рівнем про-
фесійної підготовки працівників, низькою лояльністю персоналу, коливаннями чисельно-

сті кадрів, змінами трудового законодавства та іншими факторами» [6]. 
Джерело: створено на основі [4, 5, 6]. 
 
У корпоративному управлінні HR-ризики мають 

багатогранний характер, охоплюючи всі ключові етапи 
взаємодії з персоналом, включаючи підбір, адаптацію, 
мотивацію, оцінювання, професійний розвиток і звіль-
нення співробітників. Ігнорування цих ризиків може 
призвести до підвищення плинності кадрів, втрати ва-
жливих фахівців, зниження загальної ефективності ро-
боти колективу та погіршення фінансових показників 
компанії.  

Ефективне корпоративне управління передбачає 
організацію злагодженої взаємодії між власниками, ке-
рівництвом і працівниками. У цьому аспекті управ-
ління HR-ризиками відіграє ключову роль у забезпе-
ченні стабільної роботи підприємства і підтриманні 
його довгострокового стратегічного розвитку. 

Для побудови комплексної системи захисту кадро-
вого потенціалу нами запропоновано двовекторний 
підхід до типізації ризиків. Перший вектор передбачає 
стратегічне групування за сферами впливу на бізнес-
систему (матричний підхід), що дозволяє топменедж-
менту оцінити фінансові та репутаційні наслідки: 

1. Операційно-управлінські ризики негативно 
впливають на якість прийняття управлінських рішень 
та організацію щоденної діяльності підприємства. У 
таких умовах працівники нерідко приховують про-
блеми, уникають відповідальності або виконують за-
вдання формально. Водночас суб’єктивність кадрових 
рішень і перевага особистої лояльності над професій-
ними компетенціями знижують продуктивність праці, 
порушують виконання проєктів та погіршують якість 
корпоративного управління [1]. 

2. Фінансово-економічні ризики. Вони охоплю-
ють як явні, так і приховані загрози фінансовим ресур-
сам компанії, що можуть спричинити суттєві економі-
чні втрати. Вони мають безпосередній вплив на стабі-

льність і ефективність функціонування організації, 
ставлячи під загрозу її стійкість та конкурентоспромо-
жність. 

Одним із найбільш відчутних проявів фінансово-
економічних HR-ризиків є зростання плинності персо-
налу. Втрата кваліфікованих фахівців призводить не 
лише до додаткових витрат на рекрутинг та адаптацію 
нових співробітників, але й до втрати накопичених 
знань, досвіду та ділових зв’язків [6]. 

Окрім цього, фінансово-економічні ризики нерідко 
супроводжуються додатковими витратами. Напри-
клад, можуть виникати затрати, пов’язані з врегулю-
ванням внутрішніх конфліктів, які знижують рівень 
командної згуртованості. У демотивованого персоналу 
продуктивність помітно падає, що безпосередньо поз-
начається на загальних результатах діяльності компа-
нії. Крім того, існує небезпека юридичних витрат у ви-
падках, коли конфлікти всередині колективу призво-
дять до судових позовів, пов'язаних із випадками цьку-
вання чи створенням ворожої робочої атмосфери. Усе 
це лише підкреслює важливість управління фінансово-
економічними ризиками та потребу в їх постійному 
моніторингу з боку керівництва. 

3. Репутаційно-культурні ризики формують не-
сприятливе внутрішнє середовище, що обмежує ініці-
ативність працівників та знижує рівень інноваційної 
активності. Відсутність довіри у колективі негативно 
впливає на комунікацію між працівниками та керівни-
цтвом, а також погіршує психологічний клімат.  

На рівні колективу такі ризики змінюють корпора-
тивну культуру, перетворюючи її з інноваційної на то-
ксичну або оборонну. Основним наслідком цього стає 
втрата психологічної безпеки. У середовищі, де пану-
ють маніпуляції, недовіра та постійна напруга, праців-
ники починають сприймати будь-який прояв ініціа-
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тиви як надто ризикований крок. У відповідь вони оби-
рають стратегію конформізму і «організаційного мов-
чання». Страх перед публічним знеціненням, насміш-
ками чи можливим покаранням за помилки блокує 
їхню креативність. У результаті припиняється процес 
генерації нових ідей, зупиняється оптимізація бізнес-
процесів, і компанія втрачає здатність оперативно ада-
птуватися до змін на ринку. 

Додатково проявляється «ефект стороннього спос-
терігача»: коли працівники стають свідками операцій-
них збоїв, технологічних порушень або навіть краді-
жок, вони свідомо не повідомляють про це керівництво 
через нестачу лояльності до компанії.  

На макрорівні, тобто на зовнішньому контурі, вну-
трішня токсичність швидко виходить на поверхню че-
рез відгуки на професійних платформах і в соціальних 
мережах. Це спричиняє руйнування репутації робото-
давця та призводить до прямих економічних втрат од-
разу за двома напрямами:  

1. «Премія за ризик роботодавця». Щоб залучити 
висококваліфікованих фахівців у токсичну атмосферу, 
компанія змушена штучно завищувати заробітну 
плату. Це створює надмірне навантаження на фонд оп-
лати праці і знижує рентабельність бізнесу. 

2. Посилення опортунізму. Залучення кадрів ви-
ключно грошима приваблює прагматичних людей із 
низькою внутрішньою мотивацією, байдужих до цін-
ностей фірми. Це поглиблює конфлікт між менеджмен-
том і персоналом: такі працівники схильні до опорту-
ністичної поведінки й легко переходять до конкурентів 
за першої ліпшої нагоди, що знову збільшує витрати 
через плинність кадрів [9]. 

Загалом, архітектоніка виникнення та розгортання 
HR-ризиків обумовлена складним взаємодоповнюю-
чим зв’язком внутрішніх та зовнішніх тригерів, дифе-
ренціацію яких узагальнено нижче. 

- серед внутрішніх факторів слід виокремити 
такі проблеми, як недосконалість системи мотивації 
персоналу, що не завжди відповідає потребам праців-
ників, недостатньо високий рівень розвитку корпора-
тивної культури, яка має вагоме значення для форму-
вання згуртованого колективу, а також проблеми, 
пов’язані з неефективною комунікацією між різними 
рівнями управління та співробітниками. Крім цього, 
обмежений доступ до можливостей професійного на-
тхнення та самореалізації, нераціонально організова-
ний робочий процес і надмірне трудове навантаження 
є чинниками, які здатні значно знижувати робочу мо-
тивацію й продуктивність. Сукупність цих факторів 
може спричиняти серйозні наслідки, серед яких спос-
терігаються зниження рівня продуктивності праці, по-
гіршення психологічного клімату у робочому колек-
тиві та підвищення рівня плинності кадрів, що додат-
ково ускладнює управлінські процеси. 

- зовнішні фактори, серед яких особливе місце 
займають такі обставини, як нестача кваліфікованих 
фахівців на ринку праці, економічна нестабільність, 
стрімкий розвиток цифрових технологій, зростання 
конкуренції серед роботодавців, інтенсивна трудова 

міграція населення та введення змін у трудове законо-
давство. Ці чинники створюють додатковий тиск на 
підприємства, змушуючи їх адаптуватися до динаміч-
ного середовища та знаходити ефективні рішення для 
управління персоналом. У цьому контексті однією з 
найгостріших проблем, яка все частіше постає перед 
сучасними організаціями, є проблема професійного ви-
горання працівників. Цей стан, який нерідко виникає 
внаслідок надмірного емоційного та фізичного наван-
таження, проявляється через зниження рівня мотива-
ції, глибоке емоційне виснаження та значне погір-
шення продуктивності праці. Основними передумо-
вами виникнення такого вигорання найчастіше є висо-
кий рівень стресу в робочому середовищі, постійна пе-
ревантаженість завданнями, обмежені перспективи 
кар’єрного розвитку та недостатній рівень підтримки 
та мотивації з боку керівництва. Усе це вимагає від су-
часних компаній більшої уваги до потреб співробітни-
ків та впровадження стратегій, спрямованих на забез-
печення їхньої психологічної комфортності і професій-
ного зростання. 

У сучасних реаліях значущим наслідком HR-
ризиків є також репутаційні втрати. Негативні відгуки 
співробітників про роботодавця ускладнюють залу-
чення нових професіоналів і знижують конкуренто-
спроможність організації на ринку праці [9]. 

Наразі у наукових працях та практиці роботи з пер-
соналом бракує достатньо цілісних і впорядкованих 
рекомендацій щодо ефективного попередження та зме-
ншення кадрових ризиків. Існуючі методи здебільшого 
орієнтовані на окремі аспекти забезпечення безпеки 
персоналу, при цьому часто не враховується взаємозв'-
язок між різними етапами управління людськими ресу-
рсами, а також специфічні особливості сучасного біз-
нес-середовища. В умовах стрімких змін на ринку 
праці, активної цифровізації робочих процесів, нарос-
таючої конкуренції серед роботодавців і зростання зна-
чення людського капіталу постає необхідність у ство-
ренні всебічної системи управління ризиками, пов'яза-
ними з кадрами. 

Другий вектор класифікації є процесно-орієнтова-
ним і розглядає ризики крізь призму життєвого циклу 
співробітника в організації. Застосування загальних 
методів ризик-менеджменту (трансфер, страхування, 
лімітування, планування) в межах цієї класифікації до-
зволяє розробити точкові корпоративні інструменти 
реалізації захисних механізмів (табл. 2). 

Мінімізація впливу кадрового ризику до найниж-
чого можливого рівня або навіть його повне усунення 
не може гарантувати абсолютної стабільності та без-
пеки діяльності підприємства. Це пояснюється тим, що 
система управління персоналом постійно перебуває 
під впливом як внутрішніх, так і зовнішніх чинників, 
які здатні змінювати умови функціонування організа-
ції. Тому головним завданням сучасного корпоратив-
ного управління є не повне уникнення ризиків, а визна-
чення такого рівня кадрового ризику, який буде при-
йнятним і не створюватиме критичних загроз для дія-
льності підприємства. 
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Таблиця 2 
Основні методи мінімізації кадрових ризиків у системі корпоративного управління 

Метод мінімізації Корпоративні інструменти реалізації Очікуваний ефект 

Зовнішня передача 
(трансфер) ризику 

Залучення підрядних організацій (аутсорсинг) або ви-
ведення фахівців за штат (аутстафінг) для виконання 
допоміжних завдань (технічна підтримка, обслугову-

вання офісу, базовий підбір). 

Зменшення операційного тиску на 
профільний HR-підрозділ, раціона-
лізація витрат на персонал (ФОП). 

Хеджування та компен-
саційні механізми 

Забезпечення соціальних гарантій: розвинуті пакети 
медичного страхування (ДМС), страхування управлін-

ських ризиків для керівної ланки. 

Збереження працездатності колек-
тиву, превентивне зменшення 

плинності кадрів, формування ви-
сокого рівня прихильності до бре-

нду роботодавця. 

Регламентація та адмі-
ністративний контроль 

Запровадження суворих протоколів інформаційної 
безпеки, диференціація рівнів доступу до корпоратив-
них інформаційних систем (наприклад, SAP, BAS/1C). 

Превентивне блокування загроз, 
пов’язаних із витоком конфіден-
ційних даних (інсайдерські ри-

зики), захист інтелектуальної влас-
ності. 

Превентивне стратегі-
чне моделювання 

Розробка та інтеграція автоматизованих систем управ-
ління кадровим резервом (Succession Planning) для 

ключових позицій компанії. 

Усунення залежності від окремих 
осіб («ефект незамінності»), гаран-
тія стабільності бізнес-процесів на-
віть за зміни ключових співробіт-

ників. 
Джерело: узагальнено на основі [3, 14]. 
 
Формування ефективної системи управління HR-

ризиками передбачає своєчасне виявлення загроз, оці-
нку їх наслідків і впровадження заходів для попере-
дження або мінімізації впливу. Вона повинна бути ін-
тегрована у корпоративне управління і охоплювати всі 

етапи роботи з персоналом - від підбору до розвитку та 
звільнення. 

Підходи до мінімізації кадрових ризиків доцільно 
поділяти згідно з ключовими етапами управління пер-
соналом. Детальний розподіл представлений у табл. 3. 

 
Таблиця 3 

Прийоми мінімізації HR-ризиків за етапами кадрового процесу 
Етап кадрового про-

цесу 
Прийоми мінімізації HR-

ризиків Коротка характеристика 

Набір, підбір і відбір 
персоналу 

Перевірка кандидатів 
Аналіз біографічних даних, рекомендацій, попередніх 

місць роботи, соціальних мереж та проведення співбесід і 
тестувань 

Верифікація документів Перевірка рекомендаційних листів і достовірності нада-
ної інформації 

Адаптація персоналу 

Наставництво Закріплення куратора для підтримки нового працівника в 
період адаптації 

Корпоративний PR Ознайомлення працівників із правилами поведінки, кор-
поративною культурою та внутрішніми регламентами 

Командний тренінг Проведення тренінгів і ділових ігор для інтеграції праців-
ника в колектив 

Організаційна адаптація Ознайомлення зі структурою підприємства та взаємодією 
між підрозділами 

Інструктаж Надання інформації щодо посадових обов’язків і вимог 
роботи 

Оцінка та атестація пе-
рсоналу 

Факторна оцінка Оцінювання працівників за визначеними критеріями ефе-
ктивності 

Атестація персоналу Проведення періодичної оцінки професійних компетенцій 

Навчання та розвиток 
персоналу 

Система мотивації Узгодження винагороди з кваліфікацією та результатами 
праці 

Планування навчання Визначення пріоритетів професійного розвитку відпо-
відно до цілей підприємства 

Кадровий аудит Моніторинг діяльності персоналу та своєчасне виявлення 
ризиків 

Звільнення працівників 
Захист комерційної таємниці Встановлення правил конфіденційності та контролю дос-

тупу до інформації 

Організаційно-кадрова безпека Підтримка лояльності персоналу та проведення внутріш-
нього контролю 

Джерело: узагальнено на основі [8]. 
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Для ефективного управління HR-ризиками підпри-
ємствам необхідно впроваджувати комплексну сис-
тему їх мінімізації, яка охоплює удосконалення моти-
вації персоналу, розвиток корпоративної культури, 
професійне навчання працівників та використання су-
часних цифрових HR-технологій.  

Щоб мінімізувати вплив кадрових ризиків та мати 
змогу повністю їх усунути, вкрай важливо розробити 
ефективну систему їх оцінювання. Основою для такої 
методології можуть слугувати як загальні підходи ри-
зикології (наприклад, кількісні та якісні методи визна-
чення рівня загрози, статистичний аналіз, порівняль-
ний підхід та синтез різних даних), так і спеціалізовані 
інструменти оцінки, що застосовуються в HR-аналізі 
та економіці праці (зокрема, «атестація 360», «Центр 
оцінки», «МВО», «ВАК8» та інші подібні методики) 
[2]. 

Важливу роль відіграє формування ефективної сис-
теми матеріального і нематеріального стимулювання, 
що сприяє підвищенню мотивації та зниженню плин-
ності кадрів. Розвинена корпоративна культура, засно-
вана на ефективній комунікації, дотриманні етичних 
норм і підтримці командної роботи, забезпечує позити-
вний психологічний клімат у колективі. 

Інвестування у професійний розвиток працівників, 
зокрема через тренінги, наставництво та підвищення 
кваліфікації, дозволяє підвищити рівень компетентно-
сті персоналу та зменшити ризик втрати ключових фа-
хівців. Водночас цифрові HR-технології та HR-
аналітика сприяють автоматизації кадрових процесів, 
прогнозуванню плинності кадрів і підвищенню ефек-
тивності управлінських рішень.  

Особливої актуальності набуває управління профе-
сійним вигоранням шляхом раціонального розподілу 
навантаження, підтримки психологічного добробуту 
працівників і створення комфортних умов праці. У пе-

рспективі значення системи управління HR-ризиками 
зростатиме під впливом цифровізації економіки, авто-
матизації бізнес-процесів та трансформації ринку 
праці. 

Висновки. Отже, HR-ризики є невід’ємною складо-
вою системи корпоративного управління, оскільки 
саме людський капітал визначає адаптивність і стій-
кість підприємства в умовах нестабільного зовніш-
нього середовища. Проведене дослідження підтвер-
дило, що кадрові ризики мають комплексний характер 
і проявляються через економічні, організаційні та соці-
ально-психологічні наслідки. Встановлено, що резуль-
тативність системи управління HR-ризиками значною 
мірою залежить від здатності підприємства поєднувати 
сучасні HR-технології, мотиваційні механізми, розви-
ток корпоративної культури та інструменти кадрової 
аналітики. Практична реалізація комплексного підходу 
до мінімізації кадрових ризиків сприятиме підви-
щенню конкурентоспроможності підприємства, зміц-
ненню кадрового потенціалу та забезпеченню довго-
строкової стабільності його розвитку. 

Декларація щодо використання інструментів 
штучного інтелекту. У процесі підготовки статті за-
стосовувалися інструменти генеративного штучного 
інтелекту (ChatGPT-4 (OpenAI) і Toolsmart, 2026). Їх 
використання мало виключно допоміжний характер та 
стосувалося редагування тексту, уточнення окремих 
формулювань, перекладу анотації англійською мовою, 
а також підтримки під час транслітерації українських 
бібліографічних джерел відповідно до міжнародних 
вимог оформлення. Усі матеріали, створені або опра-
цьовані за допомогою ШІ, були перевірені, відредаго-
вані та критично осмислені авторами. Автори несуть 
повну відповідальність за наукову достовірність дослі-
дження, обґрунтованість висновків, зміст роботи та ко-
ректність використаних джерел. 
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