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Аннотация. Сложность, неопределенность и непредсказуемость 

экономической ситуации формируют значительное число рисков, среди 

которых особое значение занимают кадровые риски. В статье рассмот-

рены риски, возникающие в управлении персоналом, среди которых вы-

делены такие группы рисков как риски найма персонала, риски развития 

и обучения персонала, риски мотивации персонала и риски неблагона-

дежности и отсутствия лояльности сотрудников. В работе проведена 

оценка кадровых рисков на основе метода экспертных оценок и даны 

общие рекомендации по управлению кадровыми рисками. 
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В настоящее время теория и практика риск-менеджмента получи-

ла широкое распространение, однако основные исследования посвящены 

анализу рисков, возникающих в различных сферах деятельности, пре-

имущественно по проектному инвестированию. Кадры как фактор про-

изводства играют ключевую роль в деятельности организации и резуль-

татах финансово-хозяйственной деятельности. Механизация и автомати-

зация производства, внедрение инновационных решений требуют высо-

кой квалификации работников, их быстрой адаптируемости и заинтере-

сованности в конечных результатах труда.  

Современные исследования демонстрируют довольно высокие 

риски в кадровой сфере. Около 40% опрошенных работодателей боятся 

столкнуться с нехваткой квалифицированных специалистов, а также 

возможностью ухода квалифицированных кадров к конкурентам или 

фирмам-смежникам [1]. Более 20% работников ради удовлетворения 

собственных потребностей готовы нанести урон деятельности организа-

ции (с учетом риска быть пойманным), около 50% работников готовы 

преступить корпоративные правила, причинив ущерб организации, ели 

это не имеет последствия для них. Только не более 30% работников по-

ложительно настроены и лояльны к своей организации [2]. 
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Рассмотрим причины возникновения и факторы, влияющие на 

кадровые риски. Их можно разделить на внешние и внутренние. К внеш-

ним причинам и факторам относят макроэкономическую ситуацию в 

стране (политические, экономические, демографические, социальные, 

культурные, научно-технические факторы), законодательные инициати-

вы в сфере труда и занятости. К внутренним факторам относят корпора-

тивную стратегию, цели и миссию организации, кадровую политику и 

технологии управления кадровыми ресурсами. Анализ данных факторов 

и причин позволяет их конкретизировать и выделить наиболее сущест-

венные из них: 

− профессиональный дисбаланс на рынке труда со стороны спро-

са и предложения; 

− низкий уровень квалификации, отсутствие опыта, несоответст-

вие другим требованиям работодателей; 

− низкий уровень и качество жизни; 

− слабые моральные и культурные ценности работников; 

− отсутствие корпоративного духа, неэффективная (низкоэффек-

тивная) система стимулирования труда работников. 

Проведем оценку кадровых рисков на примере трех промышлен-

ных предприятий Самарской области, используя метод экспертных оце-

нок. Данный метод основан на результатах оценки экспертами-

специалистами (из числа руководящих работников кадровых служб) ве-

роятности наступления неблагоприятного события, с одной стороны, и 

масштабов потерь в результате реализации риска, с другой. Основные 

виды кадровых рисков представлены в табл. 1. 

Вероятность наступления рисков оценивается в процентах: 0- 

риск не осуществится; 25% – риск скорее всего не реализуется, 50% – 

риск осуществится в половине случаев, 75% – риск скорее всего про-

явится; 100% – риск наверняка произойдет. Средняя вероятность (pi) 

определена как среднеарифметическое значений рисков, присвоенных 

каждым экспертом.  

Все риски необходимо проранжировать с точки зрения их важно-

сти (приоритета). Каждому приоритету соответствует свой вес, с кото-

рым риск входит в общий риск. Первый приоритет (с весом 0,1) означа-

ет, что данный риск в случае его реализации несет высокий размер по-

терь, третий приоритет (с весом 0,01) присваивается рискам с незначи-

тельными потерями, второй приоритет (с весом 0,55) – рискам со сред-

ними потерями. 
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Таблица 1. Анализ кадровых рисков 

Виды рисков Средняя 

вероят-

ность, pi 

При-

оритет 

Вес 

риска, 

Wi 

Риск 

(
i ip ×W ) 

 

1. Риски найма персонала 5,88 

1.1. Низкое количество соискате-

лей 

25 3 0,01 0,25 

1.2. Несоответствие уровня ква-

лификации и опыта требованиям 

работодателя 

75 2 0,05 3,75 

1.3. Низкие моральные и куль-

турные принципы соискателей 

25 2 0,055 1,38 

1.4. Риск неверной оценки про-

фессиональных и личных качеств 

соискателей 

50 1 0,1 0,5 

2. Риски обучения и развития 

персонала 

6,25 

2.1. Риск невосприятия иннова-

ций и новых знаний 

50 2 0,055 2,75 

2.2. Риск перегруженности работ-

ника 

50 3 0,01 0,5 

2.3. Риск неиспользования полу-

ченных знаний 

25 3 0,01 0,25 

2.4. Риск увольнения из-за повы-

шения востребованности работ-

ника 

50 2 0,055 2,75 

3. Риски мотивации персонала 6,88 

3.1. Риск неэффективного распре-

деления обязанностей и ответст-

венности между работниками  

50 1 0,1 5 

3.2. Риск возникновения кон-

фликтов и напряженности в кол-

лективе 

50 3 0,01 0,5 

3.3. Риск демотивации персонала 25 2 0,055 1,38 

4. Риски неблагонадежности и от-

сутствия лояльности сотрудников 

6,38 

4.1. Риски разглашения конфи-

денциальной информации 

25 1 0, 1 2,5 

4.2. Риски нанесения материаль-

ного ущерба организации 

25 1 0, 1 2,5 

4.3. Риски создания негативного 

имиджа организации 

25 2 0,055 1,38 
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Проведенный анализ показывает, что наибольшее значение харак-

терно для группы рисков мотивации, второе место занимают риски не-

благонадежности и отсутствия лояльности сотрудников, третье и четвер-

тое место – риски обучения и развития персонала и риски найма персо-

нала соответственно. Исследование простых рисков позволяет выявить 

риски с наибольшими значениями – это риск несоответствия уровня ква-

лификации и опыта требованиям работодателя, риск невосприятия инно-

ваций и новых знаний работниками, риск увольнения из-за повышения 

востребованности работника в результате обучения и повышения квали-

фикации. 

Каждой организации необходимо разработать эффективную сис-

тему стимулирования труда и мотивации сотрудников, используя мате-

риальные и нематериальные стимулы, организационные методы и мо-

рально-психологические методы [4]. Важно формировать и повышать 

лояльность сотрудников, формируя корпоративный дух, информируя о 

миссии компании, создавая условия саморазвития и самореализации 

персонала. 

Успешность развития организации, реализации корпоративной 

стратегии во многом зависят от кадровой политики и системы мотива-

ции и организации сотрудников. Нестабильность и непредсказуемость 

экономической ситуации, быстрая динамика развития рынка, изменение 

внешних и внутренних факторов приводят к необходимости формирова-

ния эффективной, гибкой и адаптивной системы управления кадровыми 

рисками. Отсутствие должного внимания к данной проблеме со стороны 

руководства может привести к негативным последствиям, таким как не-

рациональное использование человеческих ресурсов, недополучение 

доходов, возникновение материальных потерь и убытков. Оценка и 

управление кадровыми рисками позволяют оптимизировать непредви-

денные расходы. Для этого необходимо выявить наиболее высокие рис-

ки и для каждой группы разработать свои стратегии – локализация, ди-

версификация, хеджирование рисков и др. 
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personnel management, among which there are such groups of risks as the 
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