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преподавателя управлять конфликтами и конструктивно их разрешать, 
проявлять сотрудничество способствует овладение им техниками нейро-
лингвистического программирования, позволяющими выстраивать эф-
фективные стратегии взаимодействия.  
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Система управления кадровыми рисками в различных образова-
тельных организациях и учреждениях может находиться на разных уров-
нях своего развития, а в некоторых из них такая система может быть и 
вовсе организационно, структурно и функционально не выражена из об-
щего кластера кадровой и управленческой политики. Очевидно, что не-
оформленность и слабость системы управления кадровыми рисками нано-
сит кадровый и финансовый ущерб образовательной организации, стано-
вясь фактором, препятствующим ее эффективному функционированию и 
развитию. В то же время, существуют методы совершенствования систе-
мы управления кадровыми рисками, к числу которых относится, помимо 
прочего, менеджмент внутренних коммуникаций. Внутриорганизацион-
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ный коммуникационный менеджмент, применимый к области совершен-
ствования системы управления кадровыми рисками, обнаруживает свое 
специфическое измерение, требующее отдельного рассмотрения. 

Сегодня эффективность внутренних коммуникаций является инди-
катором финансового успеха и движущей силой вовлеченности сотрудни-
ков. Так, «результаты опроса, проведенного компанией TowersWatson в 
2010 г., показывают, что в компаниях, имеющих высоко эффективные 
внутренние коммуникации, совокупная доходность акционеров за преды-
дущие 5 лет на 47% выше, чем у компаний, имеющих мало эффективные 
внутренние коммуникации» [1, с. 62]. Однако если в западных компаниях 
руководители и менеджеры достаточно четко понимают связь между раз-
витием менеджмента внутренних коммуникаций, совершенствованием 
системы кадрового риск-менеджмента и финансово-хозяйственными по-
казателями деятельности организации, то в России такая взаимосвязь дос-
таточно редко осознается даже на руководящем уровне. В 2016–2018 го-
дах экспертами «Moscow Consulting Group было проведено исследование 
(на основе данных 20 крупных организаций), в результате которого был 
сделан вывод об отсутствии «в сфере внутренних коммуникаций конкрет-
ных и общепринятых КПЭ» (KPI, ключевых показателей эффективности), 
«напрямую связанных со стратегическими целями организации в целом, а 
также почти полное непонимание со стороны руководителей служб внут-
ренних коммуникаций того, что такие связи, в принципе, могут и должны 
выстраиваться и согласовываться» [4, с. 3]. 

Однако связь между менеджментом внутренних коммуникаций, 
системой управления кадровыми рисками и эффективностью образова-
тельной организации самая прямая; более того – менеджмент внутрен-
них коммуникаций является одним из ключевых методов совершенство-
вания системы кадрового риск-менеджмента, а соответственно, – стиму-
лирования развития организации в целом. Становление и развитие ме-
неджмента внутренних коммуникаций в образовательной организации 
ведет к следующим изменениям (в разрезе управления кадровыми рис-
ками): рост осведомленности работников о стратегии и деятельности 
образовательной организации; развитие корпоративной культуры и ло-
яльности работников в отношении образовательной организации; пони-
мание и следование принципам и стандартам поведения; минимальное 
сопротивление изменениям и поддержка изменений; поддержание поло-
жительного имиджа образовательной организации [9, с. 103]. 
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Кроме того, относительно нивелирования рисков персонала, ме-
неджмент внутренних коммуникаций позволяет создать внутриоргани-
зационное открытое информационное пространство, систему обратной 
связи между руководством и персоналом образовательной организации, 
что позволяет повысить эффективность управления рисками персонала, 
предотвращать или максимально сглаживать их. Исследователи отмеча-
ют, что «более высокий уровень самосознания и прочные отношения с 
окружающими способствуют карьерному росту. Таким образом, обрат-
ная связь действительно помогает сотрудникам развиваться в одной ор-
ганизации» [5, с. 64]. 

Для того, чтобы быть эффективным методом совершенствования 
системы управления кадровыми рисками, менеджмент внутренних ком-
муникаций должен характеризоваться следующими основными призна-
ками (которые, как отмечалось выше, являются одновременно и общими 
принципами эффективного менеджмента внутренних коммуникаций в 
целом): информативность;  ясность; своевременность; независимость и 
беспристрастность;  лаконичность [2, с. 3]. 

Формирование и развитие менеджмента внутренних коммуника-
ций в образовательной организации или учреждении неизбежно предпо-
лагает реализацию организационных, кадровых и бюджетных мер. Ме-
неджмент внутренних коммуникаций не может существовать без спе-
циалистов, как правило, объединенных в специальные структурные под-
разделения, связанными функциональными «нитями» с другими отдела-
ми и подразделениями организации; помимо этого, работа менеджеров 
по внутренним коммуникациям предполагает соответствующие финан-
совые затраты. Как отмечают эксперты «Moscow Consulting Group», вы-
деление особого структурного подразделения, специализирующегося на 
менеджменте внутренних коммуникаций, является своеобразным инди-
катором зрелости организации [4, с. 2]. 

В функциональном плане менеджмент внутренних коммуникаций 
как инструмент совершенствования кадрового риск -менеджмента вы-
полняет сразу несколько функций. Во-первых, это информационная 
функция (о которой упоминалось выше), состоящая в конституировании 
и структурировании единого информационного пространства в образо-
вательной организации. Во-вторых, это консолидирующая функция, суть 
которой заключается в интеграции работников в цельный коллектив, 
объединенный конкретными целями и задачами. Посредством функцио-
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нирования системы менеджмента внутренних коммуникаций сотрудники 
«начинают видеть в работе цель и смысл, а не просто место, где они 
проводят несколько часов в день» [6, с. 24]. В-третьих, это репутацион-
ная функция, состоящая в формировании и поддержании высоко при-
влекательного имиджа организации в глазах персонала. В-четвертых, это 
профилактическая функция, логично вытекающая из информационной 
функции, при выполнении которой система менеджмента внутренних 
коммуникаций позволяет оперативно собирать данные о факторах, спо-
собных продуцировать кадровые риски. Так, «многие компании обра-
щают внимание на вопросы удовлетворенности только после того, как 
сотрудники начинают увольняться» [8, с. 227]. Менеджмент внутренних 
коммуникаций позволяет выявлять детерминирующие факторы, способ-
ные создать кадровые риски, связанные с высокой текучестью кадров, в 
их зачаточном состоянии, позволяя тем самым сформулировать про-
грамму профилактических мероприятий по предотвращению ситуации 
кадрового риска. 

Менеджмент внутренних коммуникаций, являясь одним из мето-
дов совершенствования системы управления кадровыми рисками обра-
зовательной организации, опирается на определенный методический 
инструментарий, который может быть задействован для модернизации 
кадрового риск-менеджмента. К данным методическим инструментам 
могут быть отнесены:  обеспечение большей причастности персонала к 
процессу принятия решений;  обеспечение полноты и объективности 
оценки персонала; проведение собраний и бесед руководства образова-
тельной организации с сотрудниками; налаживание эффективной систе-
мы рассмотрения и учета предложений сотрудников; организация и про-
ведение мероприятий и праздников; выпуск внутриорганизационного 
печатного или электронного издания и т.д. [6, с. 268]. 

Менеджмент внутренних коммуникаций не является единствен-
ным методом совершенствования системы управления кадровыми рис-
ками, что определяется самой природой последних и многообразием 
факторов, способных их вызывать. Для совершенствования кадрового 
риск-менеджмента важны методы и инструменты оценки состояния ры-
ночной конъюнктуры и динамики, разработки и корректировки трудо-
вых планов-графиков, анализа и определения потребности в численности 
персонала и менеджеров управляющего звена, технологий поиска и под-
бора персонала и т.д. [7, с. 190–191]. На совершенствование системы 
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управления кадровыми рисками влияют отделы занимающиеся коммер-
ческой деятельностью (при их наличии в организации), кадровые служ-
бы, планово-экономические управления, организационные и правовые 
управления, не говоря уже о руководстве образовательной организации. 

Таким образом, менеджмент внутренних коммуникаций является 
одним из важнейших (но не единственным, ввиду сущности и многооб-
разия факторов кадровых рисков) методов совершенствования системы 
кадрового риск-менеджмента в образовательной организации. Способст-
вуя формированию единого информационного, организационно-
культурного пространства, менеджмент внутренних коммуникаций об-
ладает разноплановым инструментарием и функциональной нагрузкой. 
Будучи напрямую связанным с показателями научно-образовательной 
деятельности и потенциалами реализации кадровых рисков, менеджмент 
внутренних коммуникаций, тем не менее, слабо осознается руководите-
лями и специалистами образовательных организаций и учреждений во 
всей своей важности. 
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Рассматривая опыт зарубежных ученых и реализацию новой тех-
нологии управления человеческими ресурсами, которая обеспечивает 
специалисту постоянный профессиональный рост, отмечаем профессио-
нально значимые качества специалиста. Управление человеческими ре-
сурсами на сегодняшний день делает акцент на индивидуальную работу 
с человеком, имеющим специальные свойства. 

Обучение будущего специалиста основывается на общечеловече-
ских моральных и нравственных ценностях, что будет способствовать 
созданию справедливого и гуманного общества. Этические принципы и 
правила предоставляют условия для формирования профессионализма и 
гуманности действий, обучающихся в вузе, чему способствует самореа-
лизация, как один из определяющих мотивов трудовой деятельности: 
стремление проявить себя, свои умения и способности и получить возна-
граждение. 

Нравственный аспект профессиональной подготовки, как резуль-
тат личности специалиста, будет способствовать благу окружающих. 
Содержание нравственного аспекта представляет ценностная картина 
организационной культуры, задающая условия для реализации творче-
ского потенциала. 

Психологический аспект профессиональной подготовки обуслов-
лен нравственной направленностью. На уровне общества происходит 
формирование нравственных норм, на уровне деловой среды – выработ-


