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ÔÎÐÌÈÐÎÂÀÍÈÅ ÑÒÐÀÒÅÃÈÈ ÓÏÐÀÂËÅÍÈß ÊÀÄÐÎÂÛÌÈ ÐÈÑÊÀÌÈ ÎÐÃÀÍÈÇÀÖÈÈ

Ñîâðåìåííûå ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ îðãàíèçàöèåé íóæäàþòñÿ
â ôîðìèðîâàíèè îñîáûõ óïðàâëåí÷åñêèõ ïîäõîäîâ, îñíîâàííûõ íà àíàëèçå
ìåõàíèçìîâ è ïðîöåññîâ îðãàíèçàöèè äåÿòåëüíîñòè, ñâÿçàííûõ ñ âîçìîæíûìè
êàäðîâûìè ðèñêàìè â äåÿòåëüíîñòè ðàáîòíèêîâ. Êàäðîâûå ðèñêè âîçíèêàþò
â ñèñòåìå óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì è îòðàæàþò óâåëè÷åíèå çíà÷èìîñòè
÷åëîâå÷åñêîãî ôàêòîðà â îðãàíèçàöèîííîì ðàçâèòèè. Â ñòàòüå ðàññìîòðåíà
àêòóàëüíîñòü èçó÷åíèÿ êàäðîâûõ ðèñêîâ.

Êëþ÷åâûå ñëîâà: óïðàâëåí÷åñêàÿ êîìïåòåíòíîñòü, êàäðîâûé ðèñê, óïðàâëåíèå
ðèñêàìè, ñòðóêòóðíî-ôóíêöèîíàëüíûå õàðàêòåðèñòèêè, ïðîôåññèîíàëüíûé ñòðåññ,
ñòðåññ-ìîíèòîðèíã.

Îñíîâíîé öåëüþ êàäðîâîé ïîëèòèêè îðãàíèçàöèé íåôòåãàçîâîé îòðàñëè ÿâëÿåòñÿ ðåàëèçàöèÿ èõ
êîíêóðåíòîñïîñîáíîñòè çà ñ÷åò âûñîêîãî óðîâíÿ êàäðîâîãî ïîòåíöèàëà. Ñòðàòåãè÷åñêèì âåêòîðîì ðåà-
ëèçàöèè àêòèâíîé êàäðîâîé ïîëèòèêè ñîâðåìåííûõ ïðîìûøëåííûõ îðãàíèçàöèé ÿâëÿåòñÿ ôîðìèðîâà-
íèå ñòðàòåãèé îïòèìàëüíîãî èñïîëüçîâàíèÿ òðóäîâîãî è êàäðîâîãî ïîòåíöèàëà, ôîðìèðîâàíèÿ âûñîêî-
êâàëèôèöèðîâàííîãî, ñïëî÷åííîãî òðóäîâîãî êîëëåêòèâà, ñïîñîáíîãî ìîáèëüíî ðåàãèðîâàòü íà âûçîâû
âíóòðåííåé è âíåøíåé ñðåäû.

Äëÿ áîëüøèíñòâà ïðîìûøëåííûõ îðãàíèçàöèé â óñëîâèÿõ ðûíî÷íîé ýêîíîìèêè è ñëîæíîé ãåîïî-
ëèòè÷åñêîé ñèòóàöèè ñòðàòåãè÷åñêîå çíà÷åíèå ïðèîáðåòàþò êàäðîâûå ñòðàòåãèè ýôôåêòèâíîãî èñïîëü-
çîâàíèÿ ÷åëîâå÷åñêèõ ðåñóðñîâ, ÷òî âî ìíîãîì àêòóàëèçèðóåòñÿ ñëåäóþùèìè ïðîáëåìàìè â îáëàñòè
êàäðîâîé ïîëèòèêè [2–5]:

– ïîâûøåíèå êîýôôèöèåíòà òåêó÷åñòè âûñîêîêâàëèôèöèðîâàííûõ, ìîáèëüíûõ (èííîâàòîðîâ) ðà-
áîòíèêîâ;

– íåäîñòàòî÷íûì óðîâíåì ñôîðìèðîâàííîñòè ïðîôåññèîíàëüíîé êîìïåòåíòíîñòè è ïðîôåññèîíàëü-
íîé ìîáèëüíîñòè ìåíåäæåðîâ ïî óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì è ðàçëè÷íûõ êàòåãîðèé ïåðñîíàëà;

– íàëè÷èåì ïàññèâíîãî èëè ðåàêòèâíîãî òèïà êàäðîâîé ïîëèòèêè â îðãàíèçàöèÿõ;
– íåäîñòàòî÷íûì óðîâíåì ñôîðìèðîâàííîñòè óïðàâëåí÷åñêîé êîìïåòåíòíîñòè îòäåëüíûõ ðóêîâîäè-

òåëåé ïðîìûøëåííûõ ïðåäïðèÿòèé è îðãàíèçàöèé ñôåðû óñëóã;
– ïîâûøåíèåì òðóäîåìêîñòè îáðàáîòêè èíôîðìàöèè;
– íåâûñîêèì óðîâíåì ñôîðìèðîâàííîñòè êîíôëèêòîëîãè÷åñêîé êîìïåòåíòíîñòè ìåíåäæåðîâ ïî

óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì è ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè;
– îòñóòñòâèåì ñèñòåìû ó÷åòà îæèäàíèé è èíòåðåñîâ ðàáîòíèêîâ ïðè ðàçðàáîòêå è âíåäðåíèè ñèñòå-

ìû ìîòèâàöèè è ñòèìóëèðîâàíèÿ (ñèñòåìû îöåíêè äåÿòåëüíîñòè èíäèâèäà è äð.);
– ðîñòîì êîëè÷åñòâà êîíôëèêòîâ ïî ïðîèçâîäñòâåííûì âîïðîñàì ïî ñòðóêòóðíûì ïîäðàçäåëåíèÿì;
– óâåëè÷åíèåì ÷èñëà ðèñêîâ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì;
– ïîâûøåíèåì ÷èñëà ðèñêîâ ïåðñîíàëà;
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– âûñîêèì óðîâíåì ñîöèàëüíîé íàïðÿæåííîñòè â òðóäîâûõ êîëëåêòèâàõ áîëüøèíñòâà ïðåäïðè-
ÿòèé;

– íåâûñîêèì óðîâíåì èííîâàöèîííîé âîñïðèèì÷èâîñòè ó áîëüøåé ÷àñòè ïåðñîíàëà;
– íàëè÷èåì êîððóïöèîííûõ ïðîÿâëåíèé â òðóäîâîì ïîâåäåíèè ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè è äð.
Êàäðîâûå ðèñêè, à èìåííî ðèñêè ïîâåäåíèÿ ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè ìîãóò àêòóàëèçèðîâàòüñÿ â

ðåçóëüòàòå íàðóøåíèÿ êóëüòóðû òðóäîâîãî ïîâåäåíèÿ è íåñîîòâåòñòâèÿ óðîâíÿ ïðîôåññèîíàëüíûõ êîì-
ïåòåíöèé ðàáîòíèêîâ, à òàêæå ïî ïðè÷èíå ïðîÿâëåíèÿ êà÷åñòâ èíäèâèäîâ:

– ïñèõîôèçèîëîãè÷åñêèå;
– èíäèâèäóàëüíî-ëè÷íîñòíûå;
– êîììóíèêàòèâíûå;
– íðàâñòâåííûå;
– öåííîñòíûå;
– íåâûñîêèé óðîâåíü ïðîôåññèîíàëüíîé êîìïåòåíòíîñòè;
– ïðîôåññèîíàëüíî-êâàëèôèêàöèîííûå;
– ðèñêè èííîâàöèîííîé íåâîñïðèèì÷èâîñòè ïåðñîíàëà;
– ðèñêè íèçêîãî óðîâíÿ ëîÿëüíîñòè ïåðñîíàëà.
Äàííûé âèä ðèñêîâ ìîæåò ÿâëÿòüñÿ ïðè÷èíîé âîçíèêíîâåíèÿ äåñòðóêòèâíûõ ìåæëè÷íîñòíûõ êîíô-

ëèêòîâ ñðåäè èíäèâèäîâ íà âñåõ óðîâíÿõ óïðàâëåíèÿ. Ïðîàíàëèçèðîâàâ ïîäñèñòåìû ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ
ïåðñîíàëîì, ìîæíî âûäåëèòü ñëåäóþùèå ðèñêè ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì îðãàíèçàöèè [1; 2]:

– êàäðîâîå ïëàíèðîâàíèå (íèçêîå êà÷åñòâî êàäðîâîãî è èíòåëëåêòóàëüíîãî ïîòåíöèàëà îðãàíèçàöèè è äð.);
– óïðàâëåíèå òðóäîâûìè îòíîøåíèÿìè (îòñóòñòâèå â îðãàíèçàöèè íîðìàòèâíî-äîêóìåíòàöèîííîãî

îáåñïå÷åíèÿ òåõíîëîãèè óïðàâëåíèÿ êîíôëèêòàìè è ïðîôåññèîíàëüíûìè ñòðåññàìè è äð.);
– îðãàíèçàöèÿ òðóäà ïåðñîíàëà (îòñóòñòâèå êàäðîâûõ ìåðîïðèÿòèé ïî ñîõðàíåíèþ âñåõ âèäîâ áåçî-

ïàñíîñòè ïåðñîíàëà è äð.);
– óïðàâëåíèå ïðîôåññèîíàëüíûì ðàçâèòèåì ïåðñîíàëà (íåâûñîêèé óðîâåíü êîìïåòåíòíîñòè ðóêîâî-

äèòåëåé (ìåíåäæåðîâ ïî óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì) â âîïðîñàõ ðåàëèçàöèè è ýôôåêòèâíîñòè ó÷åáíûõ
ïðîãðàìì, îáó÷àþùèõ è êîðïîðàòèâíûõ òðåíèíãîâ è äð.);

– óïðàâëåíèå ìîòèâàöèåé è ñòèìóëèðîâàíèåì òðóäîâîé äåÿòåëüíîñòè (ïàññèâíûé òèï êàäðîâîé
ïîëèòèêè â îáëàñòè êàäðîâûõ ìåðîïðèÿòèé, íàïðàâëåííûõ íà ôîðìèðîâàíèå âûñîêîãî óðîâíÿ ëîÿëü-
íîñòè ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè è äð.);

– îðãàíèçàöèÿ îöåíêè äåÿòåëüíîñòè è òðóäîâîãî ïîâåäåíèÿ ïåðñîíàëà (ðåàêòèâíûé óðîâåíü â îðãà-
íèçàöèè ñèñòåìû àíàëèçà è îöåíêè ðàçëè÷íûõ ôîðì ïðîÿâëåíèÿ íåáëàãîíàäåæíîñòè èíäèâèäîâ è äð);

– óïðàâëåíèå ñîöèàëüíûì ðàçâèòèåì (íèçêàÿ ýôôåêòèâíîñòü êàäðîâûõ ìåðîïðèÿòèé, íàïðàâëåí-
íûõ íà ïîâûøåíèå óðîâíÿ ëîÿëüíîñòè ðàáîòíèêîâ è äð.);

– ðàçâèòèå îðãàíèçàöèîííîé ñòðóêòóðû (îøèáêè â òåõíîëîãèè êàäðîâîãî ïëàíèðîâàíèÿ è äð.);
– ïðàâîâîå îáåñïå÷åíèå (îòñóòñòâèå ñâîåâðåìåííîãî êîíòðîëÿ íàä ñîáëþäåíèåì ðàáîòíèêîì äåé-

ñòâóþùåãî òðóäîâîãî çàêîíîäàòåëüñòâà è äð.);
– èíôîðìàöèîííîå îáåñïå÷åíèå (íåñâîåâðåìåííîå îáåñïå÷åíèå èíôîðìàöèåé, íåîáõîäèìîé äëÿ êà-

÷åñòâåííîãî âûïîëíåíèÿ ôóíêöèîíàëüíûõ îáÿçàííîñòåé è äð.).
Ìåíåäæåðó ïî óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì íåîáõîäèìî âëàäåòü ìåòîäàìè èäåíòèôèêàöèè, êëàññèôèêà-

öèè è îöåíêè, ñóùåñòâóþùèõ â îðãàíèçàöèè ðèñêîâ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì è ðèñêîâ ïîâåäå-
íèÿ ïåðñîíàëà. Ýòî ïîçâîëèò ñôîðìèðîâàòü ïðîôèëü êàäðîâûõ ðèñêîâ è ïîìîæåò ñôîðìèðîâàòü ìåòî-
äèêó óïðàâëåíèÿ ðèñêàìè è âíåñòè êîððåêòèâû â êàäðîâóþ ðàáîòó.

Â èññëåäîâàíèè àâòîðû ñòàòüè ïðîâåëè àíêåòèðîâàíèå è îñóùåñòâèëè àíàëèç è îöåíêó êàäðîâûõ
ðèñêîâ îðãàíèçàöèé íåôòÿíîé ïðîìûøëåííîñòè. Íà ïåðâîì ýòàïå èññëåäîâàíèÿ ïðîâîäèëîñü àíêåòè-
ðîâàíèå ñðåäè ðàáîòíèêîâ ïðåäïðèÿòèÿ íåôòÿíîé ïðîìûøëåííîñòè (ìåòîäèêà À.Å. Ìèòðîôàíîâîé)
[1; 2]. Êàê ïîêàçûâàþò ðåçóëüòàòû àíêåòèðîâàíèÿ (163 ðåñïîíäåíòà), ïî ìíåíèþ ðåñïîíäåíòîâ, íàèáî-
ëåå âåðîÿòíîñòíûå ðèñêè – ýòî ðèñê ìîòèâàöèè ïåðñîíàëà è ðèñê ñîöèàëüíîãî ðàçâèòèÿ â îðãàíèçàöèè
(ðèñ. 1).

Ðèñ. 1. Íàèáîëåå âåðîÿòíîñòíûå âîçäåéñòâèÿ

Â ìåíüøåé ñòåïåíè âåðîÿòíû ìîðàëüíûå ðèñêè (ðèñ. 2).
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Ðèñ. 2. Íàèìåíåå âåðîÿòíîñòíûå âîçäåéñòâèÿ

Ðàáîòíèêè, ìåíåäæåðû ïî óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì è ðóêîâîäèòåëè ïðîøëè è àíêåòèðîâàíèå, ïîçâî-
ëÿþùåå îñóùåñòâèòü îöåíêó ôàêòîðîâ êàäðîâîãî ðèñêà, îêàçûâàþùèõ íàèáîëüøåå âîçäåéñòâèå íà
ýôôåêòèâíîñòü è ïðîèçâîäèòåëüíîñòü òðóäà ïåðñîíàëà. Êàê íàèáîëåå ðàñïðîñòðàíåííûå ïî ôàêòîðàì
âíåøíèõ ðèñêîâ ðåñïîíäåíòû âûäåëèëè ðûíîê òðóäà ðåãèîíà è ñèñòåìó îáðàçîâàíèÿ (ðèñ. 3).

Ðèñ. 3. Âíåøíèå ðèñêè

Ïðîàíàëèçèðóåì âíóòðåííèå ðèñêè. Ñàìûì ðàñïðîñòðàíåííûì ôàêòîðîì â ïðîìûøëåííîé îðãàíè-
çàöèè ÿâëÿåòñÿ îòòîê êâàëèôèêàöèîííîãî ïåðñîíàëà, âûáûòèå êëþ÷åâûõ ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè,
à òàêæå îòñóòñòâèå êàäðîâûõ ìåðîïðèÿòèé, íàïðàâëåííûõ íà ôîðìèðîâàíèå âûñîêîãî óðîâíÿ ëîÿëüíî-
ñòè ðàáîòíèêîâ îðãàíèçàöèè. Àíàëèç îïðîñà ðàáîòíèêîâ ïðîìûøëåííûõ îðãàíèçàöèé íåôòåãàçîâîé
îòðàñëè ïðåäñòàâëåí â òàáëèöå 1.

Òàáëèöà 1
Ðèñêè ïåðñîíàëà â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè

Ïî äàííûì òàáëèöû 1 âèäíî, ÷òî ðèñêè ïåðñîíàëà ñóùåñòâóþò â èññëåäóåìîé ïðîìûøëåííîé
îðãàíèçàöèè ñ äîâîëüíî âûñîêîé ÷àñòîòîé ïðîÿâëåíèÿ. Íà âòîðîì ýòàïå èññëåäîâàíèÿ îñóùåñòâëåí
àíàëèç âîçìîæíûõ êàäðîâûõ ðèñêîâ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì ïî ôóíêöèîíàëüíûì ïîäñèñòå-
ìàì (òàáë. 2). Íà äàííîì ýòàïå èññëåäîâàíèÿ â àíêåòèðîâàíèè â êà÷åñòâå ðåñïîíäåíòîâ âûñòóïèëè
ðàáîòíèêè è ìåíåäæåðû ñðåäíåãî çâåíà (185 ðåñïîíäåíòîâ).

Риск неэффективной 
организационной 
структуры
риск деловой оценки 
персонала
моральные риски

демографические 
сдвиги
система образования, 
реализуемая в стране
действующее законода-
тельство
рынок труда региона

Вид риска Характеристика 
кадрового риска 

Шкала 
вероятности 
проявления 

Последствия 
кадровых рисков 

Мероприятия по 
управлению кадровыми 

рисками 
Квалификационный Риск утраты работниками 

знаний, умений, навыков 
в процессе их повышения 
квалификации. 

3 (раз в год) Переход 
квалифицирован
ных работников 
в другие 
организации  

– формирование 
кадрового резерва;  
– профессиональная 
переподготовка, 
повышение 
квалификации.  

Информационный Риск, связанный с утечкой 
коммерческой 
информации. 

5 (раз в месяц) Распространение 
коммерческой 
тайны 
конкурентам  

– дисциплинарная, 
административная, 
материальная, уголовная 
ответственность  

Утрата кадрового 
потенциала 

Риск потери ключевых 
сотрудников в результате 
увольнений, потери 
трудоспособности, 
достижения пенсионного 
возраста  

4 (раз в 4 
месяца) 

Нехватка 
квалифицирован
ных кадров  

– подбор нового 
квалифицированного  
и мобильного персонала  
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Òàáëèöà 2
Âîçìîæíûå êàäðîâûå ðèñêè ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì ïî ôóíêöèîíàëüíûì ïîäñèñòåìàì [1; 2]

Ñëåäîâàòåëüíî, ïî ðåçóëüòàòàì ïðîâåäåííîãî àíàëèçà ìîæíî óòâåðæäàòü, ÷òî ñèñòåìà óïðàâëåíèÿ
êàäðîâûìè ðèñêàìè â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè õàðàêòåðèçóåòñÿ ñðåäíåé ýôôåêòèâíîñòüþ ââèäó
îòñóòñòâèÿ íåîáõîäèìûõ óïðàâëåí÷åñêèõ êîìïîíåíòîâ.

Èç âñåõ ñóùåñòâóþùèõ ìåòîäîâ îöåíêè êàäðîâûõ ðèñêîâ äëÿ ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè íà òðå-
òüåì ýòàïå áûë âûáðàí ìåòîä ýêñïåðòíûõ îöåíîê, êîòîðûé ïðîâîäèòñÿ ïîñðåäñòâîì îáðàáîòêè äàííûõ
î ìíåíèÿõ òðåõ îïûòíûõ ñïåöèàëèñòîâ [7]. Ýêñïåðòàìè äëÿ ïðîâåäåíèÿ äàííîãî àíàëèçà âûñòóïèëè:
ìåíåäæåð – 1 ýêñïåðò; íà÷àëüíèê îòäåëà êàäðîâ – 2 ýêñïåðò; ëèíåéíûé ðóêîâîäèòåëü – 3 ýêñïåðò.
Â òàáëèöå 3 ïðåäñòàâëåíà îöåíêà êàäðîâûõ ðèñêîâ â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè. Áàëëüíàÿ îöåíêà
êàäðîâîãî ðèñêà ðàññòàâëÿëàñü óêàçàííûìè ýêñïåðòàìè â ñîîòâåòñòâèè ñ âåðîÿòíîñòüþ åãî íàñòóïëåíèÿ:
0 – ðèñê íå ÿâëÿåòñÿ ñóùåñòâåííûì äëÿ îðãàíèçàöèè; 25 – ñóùåñòâóåò íåáîëüøàÿ âåðîÿòíîñòü âîçíèê-
íîâåíèÿ ðèñêà; 50 – âåðîÿòíîñòü íàñòóïëåíèÿ èëè íåíàñòóïëåíèÿ ðèñêà ðàâíà; 75 – ñóùåñòâóåò áîëü-
øàÿ âåðîÿòíîñòü íàñòóïëåíèÿ ðèñêà; 100 – ðèñê òî÷íî íàñòóïèò.

Подсистема СУП Возможные риски 

Планирование  
и маркетинг персонала 
 

неэффективное кадровое планирование; 
низкие квалификационный уровень и качество интеллектуального определенных категорий 
персонала;  
необоснованность численности персонала с учетом стратегии развития организации и стратегии 
управления персоналом;  
и др. 

Управление трудовыми 
отношениями 

наличие различных трудовых конфликтов, вызванных дисбалансом интересов работников и 
работодателя; 
неблагоприятный социально-психологический климат в коллективе; 
высокий уровень социальной напряженности в организации; 
невысокая эффективность кадровых мероприятий по профилактике деструктивных  действий со 
стороны персонала; 
несоблюдение правил обеспечения безопасности работников и работодателя; 
и др. 

Обеспечение 
нормальных условий 
труда 

недостаточное количество кадровых и социальных мероприятий по сохранению 
психологической и физической безопасности персонала; 
неблагоприятные и санитарно-гигиенические условия труда; 
нерациональные режимы труда и отдыха. 

Управление развитием 
персонала 

отсутствие  связи обучения и оценки результатов; 
увольнение сотрудника после прохождения программы обучения;  
и др. 

Управление 
мотивацией 

отсутствие системной программы внутренней мотивации персонала; 
уход «узких» специалистов; 
и др. 

Оценка персонала оценка работника только по личностным качествам, а не в рамках компетентностного подхода;  
сравнение работников друг с другом, а не со стандартами деятельности;  
и др. 

Управление 
социальным развитием 

не сформированы благоприятные организационные условия, направленные на повышение 
лояльности работников;  
отсутствие дополнительных социальных гарантий сокращаемым работникам;  
и др. 

Развитие 
организационной 
структуры 

нечеткое разделение функциональных обязанностей среди подразделений и должностных лиц;  
и др. 

Правовое обеспечение отсутствие локальных нормативных актов, касающихся обеспечения системы управления 
кадровыми рисками и кадровой безопасностью; 
 и др. 

Информационное 
обеспечение 

отсутствие информационно-разъяснительной работы со всеми категориями персонала о 
правилах обеспечения информационной безопасности в организации; 
и др. 
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Òàáëèöà 3
Îöåíêà êàäðîâûõ ðèñêîâ â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè

Êàê âèäíî èç òàáëèöû 2, ñóììàðíîå çíà÷åíèå êàäðîâûõ ðèñêîâ, ïðèñóùèõ ïðîìûøëåííîé îðãàíè-
çàöèè, ñîñòàâëÿåò 20,6 áàëëà. Ñëåäîâàòåëüíî, â àíàëèçèðóåìîé îðãàíèçàöèè âûÿâëåí ñðåäíèé óðîâåíü
îïàñíîñòè. Â ýòîé ñâÿçè óìåíüøèòü êàäðîâûå ðèñêè ìîæíî ñ ïîìîùüþ âíåäðåíèÿ ðÿäà ñîîòâåòñòâó-
þùèõ êàäðîâûõ ìåðîïðèÿòèé.

Óïðàâëåíèå êàäðîâûìè ðèñêàìè âêëþ÷àåò â ñåáÿ èõ ïîèñê, èäåíòèôèêàöèþ è îöåíêó, êëàññèôèêà-
öèþ êàäðîâûõ ðèñêîâ, òàê êàê ýòî ïîçâîëèò âûáðàòü ýôôåêòèâíûå ìåòîäû óïðàâëåíèÿ ðèñêàìè
è íàïðàâëåíèÿ ñîâåðøåíñòâîâàíèÿ êàäðîâîé ïîëèòèêè è ñòðàòåãè÷åñêîãî ðàçâèòèÿ îðãàíèçàöèè [1; 2].

Àíàëèç ïðîáëåì è ðàçðàáîòêà ðåêîìåíäàöèé ïîçâîëèëè àâòîðàì ñôîðìèðîâàòü ìîäåëü ñèñòåìû óï-
ðàâëåíèÿ ðèñêàìè ïåðñîíàëà â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè. Ñ ôóíêöèîíàëüíîé òî÷êè çðåíèÿ äàííàÿ
ìîäåëü ïðåäñòàâëÿåò ñîáîé ñèñòåìó óïðàâëåíèÿ, îñíîâíîé öåëüþ êîòîðîé ÿâëÿåòñÿ ïðîôèëàêòèêà ðèñ-
êîâ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì è ðèñêîâ ïîâåäåíèÿ ïåðñîíàëà. Íà íà÷àëüíîì ýòàïå ìåíåäæåðó ïî
óïðàâëåíèþ ïåðñîíàëîì íåîáõîäèìî îïðåäåëèòü ýêîíîìè÷åñêèå è ñîöèàëüíûå öåëè è ñôîðìèðîâàòü
òåõíîëîãèþ óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè. Íà âòîðîì ýòàïå ìåíåäæåð âûïîëíÿåò ñëåäóþùèå çàäà÷è:

– äèàãíîñòèðóåò ïîòðåáíîñòü îðãàíèçàöèè â óïðàâëåíèè êàäðîâûõ ðèñêîâ;
– ôîðìóëèðóåò ïðèíöèïû è ñòðàòåãè÷åñêèå íàïðàâëåíèÿ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè

îðãàíèçàöèè;
– îïðåäåëÿåò öåëè, çàäà÷è è ïðîãðàììû ïî ðàçðàáîòêå è âíåäðåíèþ òåõíîëîãèè óïðàâëåíèÿ êàäðî-

âûìè ðèñêàìè.
Òðåòèé ýòàï – ýòî ýòàï âíåäðåíèÿ òåõíîëîãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè.
Íà ÷åòâåðòîì ýòàïå ìåíåäæåðó íåîáõîäèìî:
– ïðîàíàëèçèðîâàòü âíóòðåííèå è âíåøíèå ðåñóðñû äàííîé òåõíîëîãèè;
– ïðîâåñòè äèàãíîñòèêó, èäåíòèôèêàöèþ, îöåíêó è àíàëèç êàäðîâûõ ðèñêîâ è ò. ä.;
– ñôîðìèðîâàòü ïðîôèëü è ïàñïîðò êàäðîâûõ ðèñêîâ ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè;
– ðàçðàáîòàòü ïðîãðàììû ïðîôèëàêòèêè èñòî÷íèêîâ è ôàêòîðîâ âîçíèêíîâåíèÿ êàäðîâûõ ðèñêîâ;
– îñóùåñòâèòü ìîíèòîðèíã ýôôåêòèâíîñòè òåõíîëîãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè è ñêîððåê-

òèðîâàòü ïðîãðàììû.
Íà ïÿòîì ýòàïå ìåíåäæåðó íåîáõîäèìî îñóùåñòâèòü êëàññèôèêàöèþ ìîòèâîâ îòíîøåíèÿ ïåðñîíàëà

ê êàäðîâûì ìåðîïðèÿòèÿì ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè. Íà øåñòîì ýòàïå ìåíåäæåð
îñóùåñòâëÿåò ìîíèòîðèíã ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè; äèàãíîñòèðóåò êàäðîâûå ðèñêè;
ïðîåêòèðóåò èííîâàöèîííûå êàäðîâûå ñòðàòåãèè. Íà ñåäüìîì ýòàïå îñóùåñòâëÿåòñÿ: êîìïëåêñíûé àíà-
ëèç è äèàãíîñòèêà ñóùåñòâóþùèõ ïðîáëåì; ìîíèòîðèíã ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè;
îöåíêà ñîöèàëüíî-ýêîíîìè÷åñêîé ýôôåêòèâíîñòè ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè; îðãàíè-
çàöèÿ îáó÷àþùèõ òðåíèíãîâ, íàïðàâëåííûõ íà ôîðìèðîâàíèå êîìïåòåíòíîñòè ìåíåäæåðîâ â îáëàñòè
óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè.

Â òàáëèöå 4 â êà÷åñòâå ïðèìåðà ïîêàçàíû âîçìîæíûå êàäðîâûå ìåðîïðèÿòèÿ ïî ìèíèìèçàöèè
êàäðîâûõ ðèñêîâ â ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè â ïðîöåññå ðåàëèçàöèè ñòðàòåãèè óïðàâëåíèÿ êîíôëèê-
òàìè è ïðîôåññèîíàëüíûìè ñòðåññàìè [8].

Эксперты Риски 
1 2 3 

Средний 
балл 

оценки 
рисков 

Степень 
влияния 

Вес Оценка 

1. Несбалансированность возрастных 
групп персонала 

25 50 25 33,3 3 0,05 1,7 

2. Отсутствие достаточного количества 
программ, направленных на обучение  
и развитие персонала 

75 75 50 66,7 3 0,05 3,3 

3. Слабая разработанность системы 
мероприятий по сохранению  
и поддержанию физического  
и психологического здоровья персонала 

75 75 50 66,7 2 0,075 5 

4. Недостаточное количество 
мероприятий, направленных  
на  формирование высокого уровня 
лояльности работников организации 

75 75 75 75 2 0,075 5,6 

5. Отсутствие организационных условий, 
направленных на формирование 
благоприятного социально-
психологического климата. 

75 50 75 66,7 2 0,075 5 

Итого  20,6 
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Òàáëèöà 4
Êàäðîâûå ìåðîïðèÿòèÿ ïî ïðîôèëàêòèêå êàäðîâûõ ðèñêîâ, ñâÿçàííûõ ñ âíåäðåíèåì ñòðàòåãèè

óïðàâëåíèÿ ïðîôåññèîíàëüíûìè êîíôëèêòàìè è ïðîôåññèîíàëüíûìè ñòðåññàìè

Íåïîñðåäñòâåííûì óïðàâëåíèåì êàäðîâûìè ðèñêàìè äîëæíî çàíèìàòüñÿ ñïåöèàëèçèðîâàííîå ïîä-
ðàçäåëåíèå ðèñê-ìåíåäæìåíòà, âûïîëíÿþùåå ñëåäóþùèå çàäà÷è:

– ñèñòåìàòè÷åñêèé ìîíèòîðèíã ðèñêîâ ïåðñîíàëà è ðèñêîâ ñèñòåìû óïðàâëåíèÿ ïåðñîíàëîì;
– ðàçðàáîòêó ìåòîäèêè ýôôåêòèâíîãî óïðàâëåíèÿ êàäðîâûìè ðèñêàìè îðãàíèçàöèè.
Äàííàÿ òåõíîëîãèÿ ïîçâîëÿåò ðåàëèçîâàòü íåïîñðåäñòâåííîå ó÷àñòèå â ïðîöåäóðàõ óïðàâëåíèÿ êàä-

ðîâûìè ðèñêàìè ðóêîâîäèòåëåé è ðàáîòíèêîâ îñíîâíûõ ïîäðàçäåëåíèé ïðîìûøëåííîé îðãàíèçàöèè.
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Возможные кадровые риски Пути предупреждения кадровых рисков 

 
1 

Риск низкого уровня управленческой 
и конфликтологической 
компетентности менеджера  
по управлению персоналом  

формирование модели конфликтологической компетентности  
и стресс-компетентности менеджера по управлению персоналом 
промышленной организации; 
систематическое повышение уровня конфликтологической 
компетентности менеджера по УП, менеджера, руководителей  
и работников организации (корпоративные тренинги, обучение, 
повышение квалификации и др.).  

 
2 

Риск непродуктивности стратегии 
управления конфликтами  
и профессиональными стрессами 

четко проработать принципы, методы и кадровые мероприятия 
стратегии управления конфликтами и профессиональными 
стрессами; 
провести анализ уровня конфликтности, стресс-мониторинг 
организационной среды и т.д.; 
сформировать структуру взаимодействия с руководителями 
структурных подразделений на период внедрения стратегии; 

 

3 

Риск отторжения стратегии 
управления конфликтами и 
профессиональными стрессами 
работниками промышленной 
организации 

предварительно подготовить персонал; 
выявить потребность организации в формировании стратеги 
управлении конфликтами и профессиональными стрессами;  
формирование банка информационных карт профессионального 
стресса работников. 

 
4 

Риск отрицательной экономической 
эффективности стратегии управления 
конфликтами и профессиональными 
стрессами  

 
5 

Риск отрицательной социальной 
эффективности стратегии управления 
конфликтами и профессиональными 
стрессами  

предварительно провести расчет экономического и социального 
эффекта от внедрения кадровой стратегии управления 
конфликтами и профессиональными стрессами; 
комплексный анализ и диагностика существующих конфликтных 
потенциалов;  
разработать методы стимулирования персонала к использованию 
инструментов стратегии управления конфликтами  
и профессиональными стрессами; 
создание благоприятной образовательной среды по формированию 
конфликтологической компетентности и стресс-компетентности 
всех категорий работников промышленной организации. 

 
6 

Риск недостаточного 
финансирования стратегии 
управления  конфликтами  
и стрессами  

провести четкий анализ необходимых всех видов ресурсов; 
определить состав нормативно-регламентирующих документов 
данной кадровой стратегии 
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O.Yu. Kalmykova, N.V. Solovova, O.V. Novoselova, N.V. Sukhankina*

FORMATION OF THE STRATEGY OF MANAGING PERSONNEL RISKS OF AN ORGANIZATION

Modern strategies of management of an organization require the formation of
special management approaches based on the analysis of the mechanisms and processes
of organization of activities related to possible personnel risks in activity of personnel.
Personnel risks arise in the personnel management system and reflect the increase in
the importance of the human factor in organizational development. The article
reviews the relevance of human resource risk study.

Key words: managerial competence, risk management, competence approach
formation, structure functional characteristics, professional stress, stress monitoring.
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