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Аннотация. В статье авторами рассматривается актуальная про-
блема оценки и управления кадровыми рисками в работе руководителей 
организации с персоналом. Анализируются факторы кадровых рисков в 
системе управления персоналом организации. 
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Стратегическая задача промышленной организации в сфере 
управления персоналом состоит в формировании высококвалифициро-
ванного и мобильного кадрового потенциала. Актуальной задачей мене-
джеров по управлению персоналом является совершенствование и по-
вышение качества подготовки, переподготовки и повышения квалифи-
кации персонала, совершенствование системы оценки деятельности и 
системы мотивации и стимулирования трудовой деятельности индиви-
дов, создание самообучающейся организационной среды, формирование 
благоприятного социально-психологического климата.  

В условиях актуализации процесса совершенствования кадровой 
политики организации возрастает значимость системы управления кад-
ровыми рисками как инструмента повышения эффективности и произво-
дительности труда персонала. Риски в работе с персоналом являются 
неотъемлемой частью деятельности каждой организации и возникают на 
каждом этапе управления персоналом. Проблема кадровых рисков, воз-
никающих в системе управления персоналом, отражает увеличение зна-
чимости человеческого фактора и эффективности системы управления 
персоналом в достижении стратегических задач промышленных органи-
заций. Кадровые риски в организации могут проявляться в следующем: 
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 не соблюдение работниками трудовой дисциплины и этическо-
го кодекса; 

 повышение уровня деструктивной конфликтности и стрессо-
генности организационной среды предприятия; 

 не эффективная организационная структура; 
 недостаточный уровень профессиональной квалификации ра-

ботников; 
 повышение текучести кадров; 
 финансовые потери (мошенничество); 
 угрозы информационной безопасности; 
 репутационные риски; 
 невосприимчивость персонала к инновациям; 
 риски нарушения трудового законодательства и др. 
Основное противоречие в процессе фо�рм�ир�ов�ан�ия и реализации 

ст�ра�те�ги�и управления кадровыми рисками за�кл�юч�ае�тс�я в недостаточной 
пр�ор�аб�от�ке стратегии с то�чк�и зрения целостной си�ст�ем�ы кадрового ме-
неджмента промышленной организации.  

Управление кадровыми рисками в организации включает в себя 
их поиск, идентификацию и оценку. Необходимо осуществить класси-
фикацию кадровых рисков, так как это позволит эксперту (менеджеру по 
персоналу) оценить место каждого риска в общей системе и поможет 
выбрать эффективные методы управления рисками и направления со-
вершенствования кадровой политики и стратегического развития про-
мышленной организации [1–3]. 

В исследовании была проведена оценка кадровых рисков про-
мышленной организации нефтегазового комплекса. В качестве метода 
оценки кадровых рисков в организации был выбран метод экспертных 
оценок, который осуществляется способом обработки мнений опытных 
специалистов.  

Экспертами для проведения данного анализа выступили: замести-
тель генерального директора по общим вопросам организации – 1 экс-
перт; специалист по кадрам – 2 эксперт; менеджер по подбору персонала 
– 3 эксперт. 

В таблице 1 представлены результаты оценки кадровых рисков в 
промышленной организации. Балльная оценка кадрового риска расстав-
лялась экспертами в соответствии с вероятностью его наступления: 0 – 
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риск не является существенным для организации; 25 – существует не-
большая вероятность возникновения риска; 50 – вероятность наступле-
ния или не наступления риска равна; 75 – существует большая вероят-
ность наступления риска; 100 – риск точно наступит [1; 2]. 

Степень влияния каждого риска назначалась экспертом, опираясь 
на следующие значения:  

1 – недопустимая степень влияния, вес значения – 0,1;  
2 – высокая степень влияния, вес значения – 0,075;  
3 – умеренная степень влияния, вес значения – 0,05;  
4 – допустимая степень влияния, вес значения – 0,01.  
Оценки экспертов, данного показателя, были сведены в среднее 

значение, которое использовалось в дальнейших расчетах. 

Таблица 1. Оценка кадровых рисков в промышленной организации 

Риски 

Эксперты Средний 
балл 
оценки 
рисков 

Степень 
влияния 

Вес Оцен-
ка 1 2 3 

Несбалансированность воз-
растных групп персонала 

50 50 50 50 3 0,05 2,5 

Отсутствие мониторинга угроз 
жизненно важным интересам 
организации, направленного на 
обеспечение кадровой безопас-
ности 

75 75 75 75 2 0,075 5,5 

Отсутствие мер по выявлению, 
предупреждению и пресечению 
нежелательных действий со 
стороны сотрудников, могущих 
повлечь нанесение вреда инте-
ресам организации 

75 75 75 75 2 0,075 5,5 

Подбор персонала недостаточ-
ной квалификации 

75 75 50 66,6 3 0,075 5,0 

Недостаточное количество меро-
приятий, направленных на фор-
мирование мотивации лояльно-
сти работников организации 

75 50 50 58,3 3 0,05 2,9 

Наличие конфликтов интересов 50 75 50 58,3 3 0,05 2,9 
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работников и работодателя 
Отсутствие оценки различных 
форм проявления нелояльности 
и неблагонадежности работни-
ков организации 

50 75 75 66,6 2 0,075 5,0 

Итого  29,3 
 
Как видно из таблицы 1, суммарное значение кадровых рисков, 

присущих организации, составляет 29,3 балла.  
В таблице 2 представлены кадровые риски системы управления 

персоналом исследуемой промышленной организации по функциональ-
ным подсистемам. 

Таблица 2. Возможные кадровые риски системы управления персоналом 
промышленной организации по функциональным подсистемам 

Подсистема 
СУП 

Возможные риски 

1 2 
Планирова-
ние и марке-
тинг персо-
нала 

- отсутствие выделения должностей, со стороны которых могут 
исходить наиболее опасные угрозы информационной, интеллек-
туальной и прочей безопасности; 
- неэффективное определение необходимой численности персо-
нала, требуемой для реализации целей организации и качествен-
ного выполнения заданного объема работ с учетом критериев 
кадровой безопасности 

Управление 
трудовыми 
отношениями 

- отсутствие у персонала установок на осознанное понимание 
необходимости лояльного поведения в отношении своего рабо-
тодателя;  
- неблагоприятный социально-психологический климат в кол-
лективе 

Обеспечение 
нормальных 
условий труда 

- отсутствие мер по сохранению и поддержанию физического и 
психологического здоровья персонала 

Развитие 
организаци-
онной струк-
туры 

- неэффективное функциональное распределение ответственно-
сти и обязанностей  по управлению персоналом; 
- отсутствие регламентации функций управления кадровыми 
рисками 

Правовое 
обеспечение 

- отсутствие локальных нормативных актов, касающихся обеспе-
чения кадровой безопасности и управления кадровыми рисками. 
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Управление 
социальным 
развитием 

- отсутствие кадровых мероприятий, направленных на повыше-
ние лояльности сотрудников; 
- отсутствие дополнительных опций социального пакета тем 
работникам, которые обеспечивают социальное и экономическое 
развитие  организации  

Управление 
развитием 
персонала 

- неадекватное представление руководителей о возможностях и 
результатах учебных программ 

Управление 
мотивацией 

- отсутствие мероприятий, направленных на  формирование мо-
тивации лояльности работников организации; 
- отсутствие у работников мотивации к внесению инициативных 
предложений по повышению безопасности организации 

Оценка пер-
сонала 

- отсутствие оценки различных форм проявления нелояльности и 
неблагонадежности работников организации, в том числе на 
этапе прохождения испытания; 
- отсутствие механизмов выявления работников, чьи профессио-
нально важные и личностные качества создают возможность 
реализации с их стороны различных угроз безопасности (групп 
риска). 

По итогам ранжирования факторов кадровых рисков, можно вы-
строить риски организации по степени важности: риски неблагонадеж-
ности, коммуникативные риски, социально-психологические, моральные 
и экономические риски [1; 2]. 

Успешность фу�нк�ци�он�ир�ов�ан�ия и конкурентоспособность про-
мышленных организаций в меняющейся социально-экономической сре-
де напрямую за�ви�ся�т не только от ур�ов�ня профессиональной компетент-
ности руководителя, но и от его управленческой компетентности в обла-
сти управления кадровыми рисками.  

С функциональной точки зрения система управления кадровыми 
рисками представляет собой информационно-управленческую систему. 
Этапы реализации системы управления кадровыми рисками могут быть 
представлены следующим образом.  

На первом этапе необходимо определить экономические и соци-
альные цели и сформировать стратегию управления кадровыми рисками. 
На втором этапе специалист по управлению персоналом: выявляет по-
требности в управлении кадровыми рисками; формирует методы диагно-
стики факторов возникновения кадровых рисков; формулирует принци-
пы и стратегические направления кадровых рисков; определяет цели, 
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задачи и программы по разработке и внедрению стратегии управления 
кадровыми рисками. На третьем этапе руководитель внедряет стратегию 
управления кадровыми рисками.  

На четвертом этапе менеджеру необходимо: проанализировать 
внутренние и внешние ресурсы кадровой стратегии; провести диагно-
стику, идентификацию, оценку и анализ кадровых рисков и т.д.; сфор-
мировать профили и паспорт кадровых рисков промышленной организа-
ции; разработать программы профилактики источников возникновения 
кадровых рисков; осуществить мониторинг результатов и скорректиро-
вать программы с учетом полученной обратной связи.  

На пятом этапе менеджеру следует осуществить классификацию 
мотивов отношения персонала к кадровым мероприятиям стратегии 
управления кадровыми рисками. На шестом этапе менеджер проводит 
мониторинг стратегии управления кадровыми рисками; диагностирует 
кадровые риски; проектирует инновационные кадровые стратегии, формы 
и социально-психологические методы управления профессиональными 
стрессами. На седьмом этапе менеджером осуществляются: комплексный 
анализ и диагностика существующих проблем; мониторинг стратегии 
управления кадровыми рисками; оценка социально-экономической эффек-
тивности стратегии управления кадровыми рисками. 

Руководитель организации должен осознать необходимость фор-
мирования интегрированной программы управления кадровыми рисками 
в области управления персоналом. Мероприятия по профилактике кад-
ровых рисков должны быть направлены на их минимизацию. С этой це-
лью в организации должна быть разработана программа кадрового риск-
менеджмента.  
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