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ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ  
К КЛАССИФИКАЦИИ КАДРОВЫХ РИСКОВ*

Рассмотрены существующие подходы к классификации кадровых 
рисков. Предложено выделение двух типов кадровых рисков — рисков 
управления персоналом и рисков персонала. Предложена классифика-
ция кадровых рисков, дана их характеристика.

Ключевые слова: кадровые риски, факторы риска, классификация 
рисков персонала.

N.V. Kuznetsova

THEORETICAL APPROACHES  
TO PERSONNEL RISKS CLASSIFICATION

This article discusses approaches to classification of personnel 
risks. The author suggests dividing the risks into two types: personnel 
management risks and personnel risks. The author then classifies per-
sonnel risks and gives their characteristics. 

Keywords: personnel risks, risk factors, personnel risk classification.

По мнению большинства отечественных ученых (Г.Н. Белоглазова, 
Л.П. Гончаренко, С.Н. Воробьев, Н.Б. Ермасова, А.А. Лобанов, Л.М. Ма-
каревич, Т.В. Никитина, А.Ю. Пшеничных, М.А. Рогов, А.Э. Саак, 
А.В. Чугунов и др.), основной причиной рисков в системе управления сов-
ременной организацией выступает человеческий фактор (человеческие 
ресурсы) [6, с. 62]. Однако как в теории, так и на практике пока не получи-
ло должного приоритета изучение вопросов, связанных с рисками управ-
ления человеческими ресурсами. В экономической литературе до сих пор 
отождествляются понятия «кадровые риски», «риски персонала», «риски 
управления персоналом», что во многом вызвано отсутствием единых, об-
щепринятых подходов к пониманию сущности и классификации кадровых 
рисков и угроз. Не получила должной теоретической проработки и проблема 
управления кадровыми рисками. Во многом это вызвано тем, что в основе 
рисков, связанных с человеческими ресурсами, лежат природа и сущность 
человека как самого сложного объекта управления, порождающего некий 
уровень информационной и поведенческой неопределенности, относитель-
но невысокую управляемость организационного поведения [2, с. 17]. 

Многие отечественные ученые (А.Р. Алавердов, Л.М. Забирова, 
Н.В. Капустина, Е.Н. Буланова, Н.А. Костицин и др.) рассматривают 
кадровые риски как потенциальные потери или угрозы финансово-хо-
зяйственной деятельности предприятия, связанные с деятельностью 
собственного персонала.

А.Р. Алавердов подразделяет кадровые риски по форме их прояв-
ления на количественные, качественные и риски нелояльности персо-
нала [1, с. 289]. При этом кадровые риски количественного характера 
проявляются в форме угроз финансовых и рыночных потерь из-за от-

УДК 658.3.014.1
ББК 65.240

* Работа выполнена при поддержке проекта Министерства образования и науки РФ 
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сутствия необходимых сотрудников или их временного переизбытка, 
качественные — из-за недостаточной квалификации или низкой ответс-
твенности сотрудников. Риски нелояльности возникают из-за злоупот-
реблений доверием работодателя со стороны его собственных нелояль-
ных сотрудников (нелояльность в форме разглашения информации, в 
форме коррупции или хищений, в иных формах). Аналогичную класси-
фикацию предлагает и Н.В. Капустина.

Л.М. Забирова выделяет НR-риски, которые связаны собственно с 
персоналом (смерть, нетрудоспособность, выход на пенсию, увольнение, 
профнепригодность, некомпетентность, безнравственность), и риски, 
вызванные поведением персонала (ошибки, аварии, травматизм, утеч-
ка информации, должностные преступления, подрыв деловой репута-
ции) [2, с. 17–20]. Ею выделяются такие группы HR-рисков, как риски 
снижения эффективности труда персонала, профессиональные, поведен-
ческие риски, риски потери персонала, информационные риски и риски 
блокирования персоналом нововведений.

Можно отметить, что в данной классификации HR-рисков отсутс-
твуют четкие классификационные признаки и представлены две разно-
видности кадровых рисков: риски, возникающие в процессе управления 
человеческими ресурсами, и собственно риски персонала.

Н.В. Капустина разделяет виды рисков в работе с персоналом на три 
группы: риски, которые могут возникнуть при найме работника в ор-
ганизацию, в процессе работы и после увольнения персонала из компа-
нии [3, с. 139]. 

Б. Мазо уделяет внимание информационным рискам персонала, ко-
торые могут быть представлены рисками потери информации и рисками 
нарушения / замедления бизнес-процессов, например при увольнении 
сотрудников или уходе их в отпуск [5].

Л. Кольцова разделила риски компании, обусловленные «челове-
ческим фактором», на три группы: предупреждаемые (разглашение 
закрытой информации, превышение работниками полномочий и т.д.),  
управляемые (доступ работников к данным, выходящим за рамки их 
зоны ответственности, воровство, утрата важной информации и т.д.), не-
управляемые [4, с. 30].

На наш взгляд, предупреждаемые риски являются в большей сте-
пени управляемыми, поэтому в зависимости от степени управляемости 
целесообразно выделять такие их разновидности, как управляемые и не-
управляемые.

Таким образом, проведенный анализ имеющихся подходов к содер-
жанию и классификации кадровых рисков позволяет заключить, что в 
экономической литературе отсутствует общепринятая классификация 
кадровых рисков; большая часть авторов рассматривает их как возмож-
ные (потенциальные) угрозы, приводящие к снижению или потере раз-
личных активов предприятия; под кадровыми рисками наиболее часто 
понимаются риски управления персоналом. 

Вместе с тем все многообразие кадровых рисков не ограничивается 
данными видами рисков, поскольку они могут создаваться персоналом 
(тогда речь идет о рисках управления персоналом) или отражаться на 
персонале (тогда речь идет о рисках самого персонала). В результате оче-
видной становится необходимость выделения рисков персонала в каче-
стве самостоятельной категории и их классификации.

Основные разновидности рисков персонала и факторы, их вызываю-
щие, представлены в табл. 1.
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Проблемы теории и практики управления

Таблица 1
Характеристика рисков персонала и их факторы

Вид рисков Факторы риска Мероприятия, направленные на компен-
сацию и снижение риска

Риск нарушения 
прав и свобод лич-
ности, физического 
и психического 
насилия на работе, 
унижения чести и 
достоинства

Дискриминация в сфере труда.
Сексуальные домогательства со стороны коллег / руководи-
телей.
Горизонтальный моббинг. 
Вертикальный моббинг.
Авторитарный / попустительский стиль руководства.
Неблагоприятный социально-психологический климат  
в коллективе.
Нарушения норм действующего трудового законодательства.
Применение скрытых наблюдений за эффективностью труда 
работника и использованием им рабочего времени и т.д.

Компенсация морального вреда. 
Разработка положения об этике поведе-
ния, включающего запреты на все формы 
моббинга.
Создание условий для обжалования дейс-
твий коллег и руководства.
Мониторинг социально-психологического 
климата в коллективе.
Подбор персонала, разделяющего ценнос-
ти корпоративной культуры организации 
и т.д.

Риск повреждения 
здоровья

Халатное отношение к охране труда и технике безопасности.
Работа на оборудовании, не отвечающем требованиям безо-
пасности.
Работа «на износ».
Неиспользование средств индивидуальной защиты или 
использование средств индивидуальной защиты низкого 
качества.
Низкая культура безопасного труда.
Отсутствие стремления к сохранению и поддержанию здоро-
вья (наличие вредных привычек, отсутствие стремления к 
здоровому образу жизни и т.д.). 
Неблагоприятные условия труда и т.д.

Профилактика профессионального выго-
рания.
Эффективная система охраны труда.
Компенсация материального и морально-
го вреда здоровью.
Повышение культуры безопасного труда. 
Формирование кадровой политики орга-
низации, направленной на сохранение и 
поддержание здоровья работников.
Декларирование здоровья как корпора-
тивной ценности организации и т.д.

Риск потери ра-
боты

Реорганизация организационной структуры предприятия 
(ликвидация структурных подразделений, отдельных рабо-
чих мест).
Несоответствие поведения работника корпоративным стан-
дартам, ценностям и нормам.
Недостаточная квалификация, в том числе небольшой стаж 
работы в организации.
Низкая результативность труда.
Недостаточная информированность о требованиях к долж-
ности, выполняемой работе и т.д.

Четкая регламентация трудовой функции 
работника в трудовом договоре (должнос-
тной инструкции).
Разработка корпоративной политики 
смягчения рисков потери работы из-за 
сокращения численности (штата), недо-
статочной квалификации, подтвержден-
ной результатами аттестации, по другим 
причинам.
Разработка эффективной процедуры 
адаптации работников к должности и т.д.

Риски снижения 
дохода

Недостаточная квалификация.
Низкая конкурентоспособность работника.
Высокая конкуренция на внутреннем и внешнем рынке 
труда.
Ухудшение финансового состояния организации, кризисные 
явления в экономике.
Отсутствие или непропорциональная индексация заработной 
платы (доходов) в зависимости от роста цен и т.д.

Регламентация в локальных нормативных 
актах работодателя (в коллективном до-
говоре, положении об оплате, премирова-
нии и др.) вопросов, касающихся размера 
заработной платы, условий и показателей 
премирования, обязательств работодателя 
в области индексации доходов и др.

Риски потери 
(умаления) деловой 
репутации

Совершение работником поступков, которые приводят к по-
тере деловой репутации (воровство, мошенничество, разгла-
шение информации и т.д.). 
Необъективная оценка профессионально важных и личност-
ных качеств работника, его достижений. 
Нанесение репутационного вреда в результате незаконного 
увольнения, отстранения от работы, перевода на другую 
должность, незаконного применения дисциплинарных взыс-
каний. 
Разглашение персональных данных работника третьим ли-
цам с нарушением требований законодательства.
Отсутствие возможности и перспектив профессионального 
развития и т.д.

Компенсация морального ущерба (доб-
ровольная или на основании решения 
судебных органов). 
Использование при деловой оценке пер-
сонала методов, исключающих (ограни-
чивающих) субъективное представление 
работодателя, иных связанных с ним лиц 
о профессионально важных и личностных 
качествах работника.
Оценка лояльности и благонадежности 
кандидатов при приеме на работу и т.д.
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Следует отметить, что в экономической литературе риски потери 
работы, материальной необеспеченности рассматриваются как социаль-
ные риски, а риски повреждения (утраты) здоровья работников — как 
профессиональные. В результате возникает необходимость рассмотре-
ния сущности и соотношения различных видов рисков персонала. Со-
отношение понятий «социальный», «профессиональный», «кадровый» 
риск представлено в табл. 2. 

Таблица 2
Сравнительная характеристика понятий,  

характеризующих риски персонала
Критерии 
сравнения

Разновидность риска
Профессиональный Социальный Кадровый 

Объект 
риска

Работник Социальные группы (на-
емный персонал, военно-
служащие, пенсионеры, 
инвалиды и т.д.) 

Профессионально-
квалификационные 
группы работников, 
отдельные работники.
Имущественные и 
неимущественные ак-
тивы предприятия

Источник 
риска

Факторы производс-
твенной среды и трудо-
вого процесса, а также 
непроизводственные 
факторы, такие как об-
раз жизни, в том числе 
вредные привычки, 
социально-бытовые ус-
ловия, климатические 
условия, экологическое 
неблагополучие усло-
вий проживания и др.

Факторы производствен-
ной среды и трудового 
процесса, непроизводс-
твенные факторы.
Кадровая политика орга-
низации, региона, особен-
но в отношении некон-
курентоспособных групп 
наемного персонала.
Социальная политика 
организации, региона, 
государства в целом

Источником риска 
может быть как 
система управления 
персоналом, так и 
работники организа-
ции, так как термин 
«кадровый риск» 
относится к рискам в 
работе компании, ко-
торые либо отража-
ются на персонале, 
либо создаются им

Техноло-
гия оцен-
ки риска

Аттестация рабочих 
мест по условиям 
труда

Социальный аудит Аудит системы  
управления персо-
налом

Ключевая 
цель сис-
темы уп-
равления 
рисками

Снижение темпов 
убыли работников, 
занятых на производс-
тве, создание условий 
труда, отвечающих 
мировым стандартам, 
а также повышение 
качества трудовой 
жизни и увеличение 
ожидаемой продолжи-
тельности жизни

Повышение уровня и 
качества жизни работни-
ков и членов их семей, 
социальной безопасности 
региона, общества (на 
уровне организации 
достигается посредством 
реализации политики 
смягчения социальных 
рисков)

Обеспечение кадро-
вой безопасности ор-
ганизации на основе 
обеспечения безопас-
ности персонала

Факторы, 
усили-
вающие 
риск

Отсутствие эффектив-
ной системы управле-
ния охраной труда. 
Неэффективная 
охрана персонала от 
внешних угроз.
Отсутствие эффектив-
ной системы профес-
сионального отбора 
кадров

Отсутствие системы 
социальной защиты ра-
ботников организации.
Низкая правовая 
грамотность наемного 
персонала.
Низкая правовая защи-
щенность персонала.
Теневая экономика.
Неформальная занятость

Отсутствие эффек-
тивной системы кад-
ровой безопасности 
организации 

Последс-
твия 
рисковых 
ситуаций 

Снижение работоспо-
собности персонала.
Повреждение и утрата 
здоровья

Потеря работы.
Снижение уровня дохода 
по разным причинам.
Повреждение и утрата 
здоровья, работоспособ-
ности

Снижение мате-
риальных активов 
организации, потеря 
информационных 
ресурсов, формиро-
вание негативного 
имиджа компании, 
снижение количества 
и качества человечес-
ких ресурсов 

Н.В. Кузнецова
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Проблемы теории и практики управления

Таким образом, указанные виды рисков персонала отличаются по ис-
точнику возникновения, технологии их оценки и последствиям риско-
вых ситуаций для персонала и организации.

Социальными являются риски, которые возникают по причинам 
общественного характера. Они предопределены сложным комплексом 
объективных социально-экономических условий и практически не зави-
сят от воли отдельного человека, слабоуправляемы на уровне отдельного 
предприятия. 

Профессиональные риски персонала являются разновидностью соци-
альных рисков. Выделение профессиональных рисков в отдельную груп-
пу позволяет четко определить те виды рисков, которые характеризуют 
вероятность получения травмы или заболевания в результате существу-
ющей опасности (и тяжесть такой травмы или заболевания) и возникают 
на уровне организации.

Помимо социальных и профессиональных к рискам персонала можно 
отнести правовые риски (т.е. риски нарушения прав и свобод личности, 
физического и психического насилия на работе), а также риски потери 
(умаления) деловой репутации персонала.

Классификация кадровых рисков представлена на рисунке. 

П
о 

со
де

рж
а

н
и

ю

По источнику 
их возникнове-

ния

По форме 
проявления
[1, с. 129]

По результа-
там послед-

ствий

По возможно-
сти противо-
действия их 
реализации

По угрозе 
постоянства 

потерь

В зависимости 
от характера 

и причины 
возникновения

По возможности 
страхования

По характеру 
возникновения

Кадровые риски

Риски управления персоналом

Риски, связанные с планированием количественной 
и качественной потребности в персонале
Риски, вызванные некачественным подбором персонала
Риски, связанные с адаптацией
Риски  мотивации персонала
Риски оценки и развития персонала
Риски высвобождения персонала
Риски организации  и нормирования  труда персонала

Риски количественного характера
Риски качественного характера
Риски нелояльности персонала 

Риски, наносящие ущерб имущественным активам 
организации
Риски, наносящие ущерб неимущественным активам 
организации (деловой репутации, HR-имиджу и т.д.)

Прогнозируемые 
Непрогнозируемые

Статические (риск потери активов предприятия)
Динамические (могут привести либо потерям, либо 
к увеличению активов предприятия)

Риски персонала

Правовые риски
Социальные риски
Профессиональные  риски
Риски потери (умаления) деловой репутации

Страхуемые 
Не попадающие под страхование (нестрахуемые) 

Объективные
Субъективные

Классификация кадровых рисков
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