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Хозяйственная организация есть социальная система, все происходящее в
которой так или иначе определяется деятельностью входящих в нее людей.
Кадровый риск – это сложный риск, поэтому типизация видов кадровых рисков
различна. Под классификацией рисков следует понимать их распределение на
отдельные группы по определенным признакам для достижения определенных
целей. Каждому риску соответствует свой прием управления риском.
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Хозяйственная организация есть социальная система, все происходящее в которой так или
иначе определяется деятельностью входящих в нее людей, начиная от идеи ее создания и завершая
прекращением существования, как правило, в виду преднамеренных или ошибочных решений и/
или действий ее работников. Действия участников предпринимательства в условиях сложивших-
ся рыночных отношений, конкуренции, функционирования системы экономических законов не
могут быть с полной определенностью рассчитаны и осуществлены. Риск присущ практически
любой сфере человеческой деятельности. Фактор риска в предпринимательской деятельности осо-
бенно увеличивается в периоды нестабильного состояния экономики, сопровождаемого инфля-
ционными процессами, сверхдолгими кредитами и т.п.

Сейчас все больше внимания уделяется исследованию, прогнозированию, анализу рисков.
Умение предвидеть последствия тех или иных действий просто необходимо для нормального фун-
кционирования организаций. В то же время, социально-экономическое содержание и измерение
кадровых рисков не определено, не выработаны методы выявления факторов кадровых рисков,
зачастую отсутствует понимание необходимости их учета в деятельности организации. В свою
очередь, и наука не предлагает пока что убедительных аргументов необходимости учета этой кате-
гории рисков и методологии выявления факторов и причин кадровых рисков, что и определяет
актуальность выбранного направления исследования.

В кадровом менеджменте уделяется внимание вопросам управления персоналом через при-
зму риск-менеджмента (Е. Н. Буланова, А. Л. Слободской, В. Н. Федосеев, М. Ю. Хромов). Также
данный вид риска рассматривается известными учеными в области психологии (Е. С. Жариков,
А. А. Парамонов, Э. Берн).

Цель статьи – разработка наиболее полной классификации кадровых рисков, которая будет
служить основой для формирования программы по управлению и минимизации рисков в управ-
лении персоналом.

Под классификацией рисков следует понимать их распределение на отдельные группы по
определенным признакам для достижения определенных целей. Научно обоснованная классифи-
кация рисков позволит четко определить место каждого риска в их общей системе. Она создаст
возможности для эффективного применения соответствующих методов и приемов управления
риском. Каждому риску соответствует свой прием управления риском.

Кадровый риск – это сложный риск, поэтому типизация видов кадровых рисков различна.
Наиболее простая классификация кадровых рисков выделяет:

- должностной риск, состоящий в несоответствии самой должности видам деятельности, це-
лям, задачам, функциям и технологиям. Причинами его может быть неадекватное штатное
расписание или искаженное описание должности;

- квалификационно-образовательный риск, суть которого в несоответствии работника занима-
емой должности;

- риск злоупотреблений и недобросовестности, зависящий от уровня работы по подбору и най-
му персонала, от эффективности деятельности служб безопасности, результативности конт-
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рольно- ревизионного аппарата, от стиля руководства, корпоративной культуры;
- риск непринятия сотрудниками нововведений. Управление нововведениями предполагает

своевременное информирование людей, постановку ясных целей и стратегии, гибкое плани-
рование и организацию, стимулирование персонала и вовлечение его в изменения на всех
этапах, обучение персонала и целевое воздействие на его поведение.
Смагулов А.М. классифицирует кадровые риски следующим образом:

- риски, связанные с подбором персонала;
- риски, появляющиеся в результате неэффективной мотивации персонала;
- риски, связанные с информационной безопасностью и защитой коммерческой тайны;
- риски, вызванные наличием в организации так называемых групп риска;
- риски, связанные с увольнением работников [1].

В зарубежной практике кадровые риски классифицируются на две группы. К первой из них
относятся кадровые риски количественного характера, связанные с недостатком или избытком
трудовых ресурсов у конкретной организации. Они могут проявляться в форме разнообразных
потерь из-за несоответствия фактической численности сотрудников текущим потребностям пред-
приятия и включают в себя:

- риски несвоевременного замещения вновь созданных или высвободившихся рабочих мест;
- риски несвоевременного сокращения численности персонала не в полной мере загруженных

структурных подразделений предприятия;
- риски диспропорций численности персонала различных подразделений, характеризующиеся

избыточной численностью персонала в одних отделах и наличием вакантных рабочих мест в
других [2].
Ко второй группе относятся кадровые риски качественного характера, связанные с несоответ-

ствием фактических характеристик имеющегося у организации персонала предъявляемым к нему
требованиям. В свою очередь они включают в себя:

- риски недостаточной квалификации персонала;
- риски отсутствия у конкретных сотрудников необходимых профессиональных качеств (напри-

мер, опыта работы на данной должности, ответственности, исполнительности, творческого
потенциала, деловой интуиции и т.п.);

- риски нелояльности персонала;
- риски отсутствия у конкретных сотрудников необходимых личностных качеств (например,

интеллектуального потенциала, психологической устойчивости, коммуникабельности и т.п.).
Классификация кадровых рисков по критерию причин их возникновения основана на груп-

пировке по уровням возникновения данного риска: индивидуальные и организационные. Первая
группа состоит из категорий: биологические, социально-психологические, духовно-интеллекту-
альные и экономические. Категории второй группы составляют риски на входе организации, в
процессе трудовой деятельности и на выходе из организации. Категории в свою очередь состоят
из различных видов рисков, в которых в дальнейшем можно выделить подвиды кадрового риска
[3]. В основу данной классификации, безусловно, заложен принцип комплексности, однако все
сферы возможного возникновения кадрового риска не учтены. Кроме того, кадровые риски, вклю-
ченные в категорию организационных, скорее представляют собой угрозы предприятию, обус-
ловленные рисками (неэффективные системы отбора, мотивации персонала, управления карье-
рой и т.п.).

По форме возможного ущерба кадровые риски имеют универсальный характер, поскольку по-
тенциально способны нанести хозяйствующему субъекту как имущественный, так и неимуществен-
ный ущерб. При этом вторая форма чаще реализуется на предприятиях сферы обращения и прояв-
ляется обычно в ухудшении их имиджа из-за недостаточно высокой культуры обслуживания кли-
ентов. Имущественный ущерб характерен для предприятий всех отраслей и реализуется в самых
разнообразных формах - от дополнительных затрат работодателя, связанного уже заключенным
тарифным соглашением с профсоюзом, до прямых потерь из-за актов саботажа [4].

По возможным размерам ущерба кадровые риски чаще всего относят к группе локальных, ут-
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верждая, что лишь в редчайших случаях предприятие может понести ощутимые потери, определя-
емые как правило ошибочными решениями одного из высших руководителей. Масштабные поте-
ри вследствие кадровых рисков маловероятны и потому, что по большинству направлений дея-
тельности предприятия подобные решения имеют коллегиальный характер.

По степени регулярности потенциального проявления кадровые риски также часто относят к
наименее опасной для предприятия зоне, полагая, что они имеют преимущественно случайный
характер и связаны с грубыми, а следовательно и редкими на предприятии, ошибками персонала.

Учитывая установленный субъективизм кадровых рисков, с данной позицией нельзя согла-
ситься [3]. Только осознание того, что именно кадровые риски являются первопричиной всех дру-
гих видов рисков, подтолкнет специалистов в области менеджмента к разработке и использова-
нию высокоэффективных методов управления и минимизации кадровых рисков.

Таким образом, предлагается следующая классификация кадровых рисков.
Прежде всего, необходимо разделить все кадровые риски на две категории – это внутренние и

внешние риски.
Внутренние риски- это кадровые риски, обусловленные индивидуальными, личностными

особенностями каждого работника. В свою очередь, внутренние риски будут включать в себя сле-
дующие виды:

- биологические риски (возраст, уровень здоровья, психофизиологические особенности, спо-
собности);

- социально-психологические риски (демотивированность, акцентуации характера, лояльность,
выполняемые социальные роли, межличностные конфликты, лояльность);

- моральные риски (верования, убеждения, ценности, нормы, культура);
- интеллектуальные риски (уровень интеллекта, образование);
- экономические риски (творческий потенциал, профессиональный потенциал, компетенции,

квалификация, работоспособность, опыт работы);
- риски неблагонадежности (недальновидность, халатность, боязнь шантажа, внезапное ухуд-

шение или улучшение материального положения, социального положения, тщеславие, жела-
ние сохранить должность, зависимость от чего-либо или кого-либо, интриганство, компро-
ментирующий круг общения, крупный долг, легкая внушаемость, доверчивость, лживость, на-
личие судимости, алчность, обидчивость, мстительность, подлость, неустойчивость к стрес-
сам, одиночество, скрытность).
Внешние кадровые риски возникают при ненадлежащем выполнении функций управления

персоналом в организации. В категории внешних рисков можно выделить:
- неэффективные управленческие решения;
- неэффективный механизм реализации управленческих решений;
- информационный риск;
- коммуникационный риск.

Предложенная классификация, безусловно, не является исчерпывающей, поэтому представ-
ляется целесообразным провести классификацию кадровых рисков по дополнительным призна-
кам.

По признаку зависимости от отраслевого фактора кадровые риски могут быть классифициро-
ваны на:

- риски, потенциальное влияние которых прямо зависит от отраслевой принадлежности пред-
приятия;

- риски, в равной степени, проявляющиеся в любой отрасли.
К первой группе относятся, например, риски нелояльности персонала и некоторые другие

разновидности качественных рисков, ко второй - большинство рисков количественного характера.
По потенциальной зависимости от «человеческого фактора» отрасли могут дифференциро-

ваться на:
- отрасли, в которых кадровые риски могут проявиться в наиболее негативной для предприятия

форме;



41

Экономика и управление № 6 - 2009г.

Экономика предприятия

- прочие отрасли.
По форме возможного ущерба мы можем разделить кадровые риски на:

- имущественные риски, ущерб от которых можно точно определить в денежной форме;
- неимущественные (или нематериальные) риски, связанные с ущербом наносимым, например,

имиджу предприятия как делового партнера.
По возможным размерам ущерба:

- локальные риски, потери от которых объективно не способны принципиально ухудшить даже
промежуточные финансовые результаты;

- средние риски, потери от которых объективно не способны принципиально ухудшить конеч-
ные финансовые результаты;

- значительные риски, потери от которых принципиально ухудшают конечные финансовые ре-
зультаты;

- глобальные (или стратегические) риски, негативное развитие которых способно вызвать бан-
кротство хозяйствующего субъекта.
По степени регулярности потенциального проявления:

- разовые или случайные риски, связанные с операциями, достаточно редко осуществляемыми
предприятием;

- регулярные риски, проявляющиеся в деятельности предприятия периодически, но не имею-
щие для него постоянного характера;

- постоянные риски, связанные с операциями по основному направлению уставной деятельно-
сти предприятия.
По значимости для предприятия:

- приоритетные риски, совпадающие с основным направлением уставной деятельности;
- вторичные риски, имеющие для предприятия менее значимый характер.

Кроме того, в процессе принятия стратегических решений на уровне предприятия необходи-
мо учитывать различную степень чувствительности к рискам различных групп заинтересованных
лиц. В соответствии с этим можно выделять следующие виды рисков:

– допустимый;
– приемлемый;
– недопустимый.

По степени правомерности кадрового риска могут быть выделены:
- оправданный (правомерный);
- неоправданный (неправомерный).

Рисковые случаи можно подразделить на случайные (не умышленные) и не случайные (целе-
направленные). Случайные в основном вызваны следующими причинами:  отсутствием осозна-
ния сути происходящего и последствий своих действий;  небрежностью, невнимательностью,
нарушением или отсутствием соответствующих правил и инструкций;  слабым внутрикорпора-
тивным обучением;  собственным видением ситуации (благие намерения);   разрывом между ис-
тинными и декларированными организационными ценностями.

Целенаправленное кадровые риски преимущественно обусловлены:
- собственным видением ситуации;
- личной выгодой;
- индивидуальными ценностями, отличными от ценностей организации;
- разрывом между истинными и декларированными организационными ценностями;
- низкой заинтересованностью в существовании (развитии) организации;
- внутрикорпоративными политическими интригами, межгрупповыми конфликтами;
- отсутствием или слабой лояльностью, демотивированностью.

Проявление любого из кадровых рисков представляет для предприятия определенную угрозу.
В вопросе определения угроз практики зачастую поступают бессистемно. Перечень рисков и угроз
должен быть вполне исчерпывающим, системно представленным, поскольку полнота представ-
лений об угрозах предприятию прямо связана с надежностью обеспечения его безопасности.
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С учетом того, где локализованы источники угроз, специалисты разделяют их на две большие
группы: внешние и внутренние [5]. Внешние угрозы — это негативные воздействия внешней сре-
ды, которые оказывают влияние как на процессы внутри компании в целом, так и на ее кадровую
безопасность. К внешним угрозам, в частности, относятся:

- инфляционные процессы (их невозможно не учитывать при расчете заработной платы и дру-
гих выплат);

- сложная ситуация на рынке труда (дефицит определенных специалистов вызывает трудности
в подборе качественного персонала);

- наличие у конкурентов более привлекательных условий труда (может привести к уходу специ-
алистов к конкурентам);

- переманивание сотрудников конкурентами, иногда с помощью рекрутинговых агентств;
- оказание внешнего давления на сотрудников (подкуп, шантаж);
- попадание сотрудников в различные виды зависимости (алкогольная, наркотическая и др.);
- деятельность общественных организаций, движений, партий
- деятельность криминальной среды (мошенничество, вымагательство).

В условиях несовершенства законодательной базы предприятию, не нарушающему законов,
могут нанести значительный ущерб вполне законные действия государственных структур, в част-
ности правоохранительных органов. Природные (наводнения, оползни и т. п.) и техногенные фак-
торы (пожары, химическое и радиоактивное заражение и др.) также относятся к категории вне-
шних угроз.

На наш взгляд, такое представление угроз является достаточно полным, хотя и слишком обоб-
щенным. Применительно к каждой организации, с учетом ее специфики, перечень внешних угроз
требует конкретизации. Предприятие подвержено также внутренним угрозам. Существуют внут-
ренние источники опасности, которые могут быть не менее разрушительными, чем внешние. Про-
водя аналогию между живым существом и организацией, многие ученые называют эти угрозы
болезнями, или патологиями организаций [5]. Внутренние угрозы — это умышленные, непредна-
меренные или неосторожные действия сотрудников, приводящие к ущербу для компании. К внут-
ренним угрозам целесообразно отнести:

- угрозы на стадии входа (отбор, найм, прием);
- угрозы на стадии деятельности (хищения, мошенничество, деловая оценка, мотивация, обуче-

ние, организация труда, организация служебных перемещений, информаирование, несвоев-
ременное замещение должностей, несвоевременное сокращение численности, диспропорция
численности персонала, управление конфликтами, адаптация, организация безопасности тру-
да);

- угрозы на стадии выхода (высвобождение).
Безусловно, данный перечень внутренних угроз может расширяться и изменяться примени-

тельно к каждому конкретному предприятию. Кроме того, не следует забывать и том, что между
внешними и внутренними угрозами существует тесная связь. Она может состоять в том, что ис-
точник внешней опасности, например конкурент, целенаправленно усиливает болезненные тен-
денции внутри организации соперника, чтобы ослабить или разрушить ее целиком.

ВЫВОДЫ

Типизация видов кадрового риска необходима для устранения причин рисковых ситуаций, ко-
торое предлагается осуществлять путем превентивного распознавания в людях их рисковых по-
тенциалов, а также путем формирования рабочих команд, предназначенных осуществлять работу
по недопущению рисковых ситуаций и минимизации их последствий.
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