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Цифровая трансформация требует коренных организационных изменений 

прежде всего в сфере внутренней и внешней коммуникации. Исследование 

было направлено на выявление факторов психологической готовности пер-

сонала к цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации. 

Эмпирические данные были собраны в российской компании – лидере в про-

изводстве средств индивидуальной защиты при работе на высоте, в которой 

в данный период происходит переход на новую цифровую коммуникационную 

платформу. В выборку вошли 52 сотрудника компании, включая руководите-

лей среднего и высшего звена, а также специалистов различных структурных 

подразделений. Методы: русскоязычная версия опросника Д. Холта «Готов-

ность к организационным изменениям»; «Шкала удовлетворенности базовых 

психологических потребностей на работе»; адаптация краткого пятифактор-

ного опросника личности (TIPI-RU). Был установлен совместный значимый 

вклад в психологическую готовность персонала к цифровой трансформации 

внутриорганизационной коммуникации таких факторов, как «открытость 

опыту» и «удовлетворенность базовых психологических потребностей». Обна-

ружено отсутствие значимой связи психологической готовности к изменениям 

с возрастом сотрудников и их стажем работы в организации.

Ключевые слова: цифровая трансформация, внутриорганизационная ком-

муникация, психологическая готовность к организационным изменениям.

Введение

Ускоренное развитие информационно-коммуникативных технологий, широ-

кое использование искусственного интеллекта, включая новые средства поиска 

и обработки «больших данных» на основе компьютерных нейросетей, приводят 

* Публикация подготовлена в ходе проведения исследования в рамках Программы 

«Научный фонд Национального исследовательского университета «Высшая школа 

экономики» (НИУ ВШЭ)», проект № 22-00-014 «Психологические факторы адаптации 

сотрудников к цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации».



793

к «цифровизации» фактически всех сфер современного общества, в том числе 

организаций. Цифровая трансформация требует коренных организационных 

изменений прежде всего в сфере внутренней и внешней коммуникации. На се-

годня не существует универсального плана реализации цифровой трансфор-

мации в организации. Каждая организация разрабатывает индивидуальный 

комплекс изменений, учитывая специфику отрасли и состояние рынка, размер, 

организационную структуру, корпоративные ценности и общую бизнес-стра-

тегию. Очевидно, что реорганизация организационной структуры в результате 

цифровой трансформации приведет к значительным изменениям во всех сфе-

рах управления и вызовет возможное сопротивление со стороны персонала.

Таким образом, психологическая готовность персонала к организационным 

изменениям – это один из ключевых факторов, который необходимо учиты-

вать при любых изменениях в организации. Если сотрудники не готовы к из-

менениям, это может привести к снижению производительности и качест-

ва работы, а также к возникновению конфликтов в организации. Понимание 

природы и структуры психологической готовности персонала к организаци-

онным изменениям помогает узнать, какие изменения будут приняты сотруд-

никами, как эти изменения будут влиять на их работу. Это позволяет органи-

зации более эффективно планировать изменения и снижать возможные риски. 

Все больше организаций сталкиваются с необходимостью перехода на новые 

формы внутриорганизационной коммуникации, однако при внедрении дан-

ных изменений, включающих в себя новые технологии, существует угроза воз-

никновения проблем, связанных с неспособностью персонала адаптироваться 

и осваивать новые информационно-коммуникативные технологии. В разных 

исследованиях выделяются различные факторы, влияющие на готовность со-

трудников к организационным изменениям, результаты некоторых исследо-

ваний противоречат друг другу. Данное исследование может помочь выявить 

факторы, влияющие на психологическую готовность персонала к такому изме-

нению, как цифровая трансформация внутриорганизационной коммуникации.

Теоретическое обоснование

В качестве организационного изменения можно выделить цифровую транс-

формацию внутриорганизационной коммуникации. Цифровая трансформа-

ция связана с острой необходимостью организационного согласования и по-

требностью в изменении бизнес-стратегий, чтобы иметь возможность бороться 

с конкурентами и выполнять требования клиентов. Она может рассматриваться 

как процесс, направленный на улучшение работы путем инициирования зна-

чительных изменений ее свойств за счет сочетания информационных, вычис-

лительных, коммуникационных и сетевых технологий (Vial, 2019). Цифровая 

трансформация вызывает коренное изменение внутренней коммуникации 

в организации, так как современные технологии позволяют сотрудникам об-

мениваться информацией намного быстрее и эффективнее, чем раньше. Кро-

ме того, цифровые технологии предоставляют возможность удаленной рабо-

ты и дистанционного обучения, что особенно актуально в свете современных 

изменений на рынке труда.
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Таким образом, цифровая трансформация касается изменений, связан-

ных с привлечением и интеграцией новых информационных технологий в су-

ществующие организационные структуры (Hess et al., 2016; Verhoef et al., 2019). 

Однако в процессе цифровой трансформации необходимо помнить о необхо-

димости баланса между технологиями и человеческим фактором. Успешная 

цифровая трансформация включает в себя не только внедрение новых техно-

логий, но и культурные изменения в организации, которые поддерживают цен-

ность человеческого общения и сотрудничества.

Для того чтобы цифровая трансформация в организации прошла успешно, 

необходима диагностика готовности компании еще на начальной стадии циф-

ровых преобразований или вовсе до них (Долганова, Деева, 2019). Диагностика 

готовности к трансформации в организации позволяет выявить существующие 

ограничения, которые могут выступать в качестве препятствий к изменениям. 

Для оценки готовности организации к трансформации необходимо учитывать 

различные факторы, такие как наличие у сотрудников навыков и мотивации 

к принятию новых технологий, вовлеченность персонала в процесс цифрови-

зации организации, организационный климат, устойчивость команды и спо-

собность к адаптации, а также отношения между сотрудниками. Комплексная 

оценка этих факторов позволяет понять, насколько организация готова к циф-

ровой трансформации. Эти факторы могут влиять на формирование психоло-

гической готовности сотрудников к цифровой трансформации. Исследования 

показывают, что готовность к организационным изменениям имеет значимую 

связь с параметрами общего психологического благополучия, а также с откры-

тостью новому опыту (Исаева и др., 2021; Фёдорова, 2020).

Существует два основных направления в рассмотрении принятия цифро-

вых технологий. В рамках первого направления устанавливается связь между 

внешними и внутренними условиями существования организации и ее воспри-

имчивостью к нововведениям. Второе направление сосредотачивается на при-

нятии или отвержении технологий отдельными исполнителями, т. е. изуча-

ются индивидуальные проявления сотрудников, поведенческие особенности 

и эмоциональные реакции на инновации (Калиниченко, Величковский, 2022). 

Частыми реакциями сотрудников на организационные изменения любого ха-

рактера являются возникновение тревоги, снижение эффективности работы, 

в целом негативное отношение к нововведениям. Психологическая готовность 

персонала к цифровой трансформации начинается с осознания необходимос-

ти этого процесса. Важно объяснить сотрудникам, что цифровая трансфор-

мация необходима для более эффективной работы организации и улучшения 

ее конкурентоспособности на рынке. Важными критическими компонента-

ми для успешной трансформации организации являются обучение и вовлече-

ние сотрудников, полноценное управление организационными изменениями 

и мотивация персонала.

В обыденном понимании психологическую готовность к изменениям рас-

сматривают как состояние, которое либо возникает, либо не возникает у сотруд-

ника, оказавшегося в ситуации организационных изменений. В более строгих 

научных рамках психологическая готовность к организационным изменени-

ям соответствует намерению совершить определенные действия в поддержку 
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этих изменений (Наумцева, 2016а). Однако многочисленные исследования по-

казывают, что на готовность влияют многие факторы. В частности, выявлены 

взаимосвязи психологической готовности с уровнем организационной иден-

тификации, локусом контроля, степенью удовлетворенности трудом, когни-

тивным стилем и характером рабочей мотивации.

Говоря о психологической готовности персонала к специфическому типу из-

менений – цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации, 

стоит отметить, что в настоящее время еще нет соответствующих разработан-

ных методик для измерения данного конструкта. Немногочисленные попытки 

изучения психологической готовности сотрудников к цифровой трансформа-

ции внутриорганизационной коммуникации носят преимущественно теоре-

тический характер. В данной статье представлены результаты эмпирического 

исследования, направленного на выявление факторов психологической готов-

ности к цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации 

(ЦТВК). На основе проведенного теоретического анализа были сформулиро-

ваны следующие гипотезы: 1) удовлетворенность базовых психологических 

потребностей на работе положительно связана с психологической готовнос-

тью к ЦТВК; 2) открытость опыту положительно связана с психологической 

готовностью к ЦТВК; 3) существует отрицательная связь между уровнем пси-

хологической готовности к ЦТВК и возрастом сотрудников; 4) существует от-

рицательная связь между уровнем психологической готовности к ЦТВК и ста-

жем работы сотрудников в организации.

Процедура и методы исследования

Исследование проводилось в российской компании – лидере в производстве 

средств индивидуальной защиты при работе на высоте. Для сбора данных ис-

пользовался метод анкетного опроса, участники приглашались для прохожде-

ния анонимного онлайн-опроса посредством рассылки приглашения по корпо-

ративной почте. На период исследования компания находилась на начальном 

этапе перехода на новый корпоративный портал, в качестве нового портала 

планируется использование цифровой платформы Bitrix24. Цифровая плат-

форма – интегрированная информационная система, обеспечивающая циф-

ровизацию взаимоотношений всех ее участников, направленная на снижение 

транзакционных издержек и модернизацию бизнес-моделей (Масленников 

и др., 2019). В настоящее время сотрудники работают на нескольких платфор-

мах, через которые происходит внутриорганизационная коммуникация, многие 

этапы коммуникации предполагают межличностный контакт. Использование 

Bitrix24 позволяет легко реализовать цифровую организационную структуру 

управления, онлайн-платформа обладает функционалом, который значительно 

упрощает распределение задач и управление ими. С ее помощью пользователи 

могут легко назначать задачи своим подчиненным, устанавливать отведенные 

сроки ответственным исполнителям. Единый корпоративный портал представ-

ляет собой единую платформу, которая объединяет все виды коммуникации, 

такие как электронная почта, быстрые сообщения, видеоконференции, пар-

ное и групповое общение, обмен файлами в одном месте. Она также включает 
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возможности для управления проектами, задачами, документами, аналити-

кой, доступом к управлению записями звонков и другими бизнес-процессами.

Изучалась готовность сотрудников данной организации к цифровой транс-

формации внутриорганизационной коммуникации и ее возможные факто-

ры. В исследовании приняли участие 52 сотрудника компании (руководители 

среднего и высшего звена, специалисты различных подразделений), среди ко-

торых 27 женщин, 25 мужчин, средний возраст по выборке – 37 лет, средний 

стаж в данной организации – 6,3 года.

Для измерения психологической готовности персонала к цифровой транс-

формации внутриорганизационной коммуникации использовалась русско-

язычная версия опросника Д. Холта «Готовность к организационным измене-

ниям» (Наумцева, 2016б). Утверждения опросника образуют четыре шкалы: 

«Уместность изменений», «Поддержка руководства», «Реализуемость измене-

ний», «Личное отношение». Для измерения базовых психологических потреб-

ностей была использована методика «Шкала удовлетворенности базовых психо-

логических потребностей на работе» (Осин и др., 2015). Утверждения опросника 

делятся на три шкалы: «потребность в автономии», «потребность в компетент-

ности», «потребность в связанности». Для оценки открытости опыту в иссле-

довании была использована адаптированная версия краткого 5-факторного 

опросника личности (TIPI-RU) (Сергеева и др., 2016).

Таким образом, респондентам предлагалось пройти опрос, содержащий 

общие вопросы (возраст, стаж работы в компании), а также включающий в се-

бя три описанные выше методики. Для количественного анализа (корреляци-

онного и регрессионного) данных использовалась статистическая программа 

R Studio (версия 4.2.2).

Описание и обсуждение результатов

В данной организации наблюдается высокий общий показатель готовности 

персонала к организационным изменениям (М=135,21; δ=24,97). При этом 

можно отметить, что показатели удовлетворенности базовых психологических 

потребностей выше среднего («Потребность в автономии» – М=35,55, δ=7,88; 

«Потребность в компетенции» – М=33,32, δ=5,76; «Потребность в связаннос-

ти» – М=45,44, δ=7,62) и шкала «Открытость опыту» также показала результа-

ты выше среднего (М=10,65, δ=2,22).

Поскольку распределение значений переменной «Готовность к органи-

зационным изменениям» отличается от нормального, далее были использо-

ваны непараметрические критерии. В частности, для корреляционного ана-

лиза был применен коэффициент Спирмена. Обнаружилось, что «Готовность 

к организационным изменениям» не имеет значимой корреляции с возрастом 

и стажем работы в данной организации, однако значимо коррелирует с «По-

требностью в автономии» (ρ=0,705, p<0,001), «Потребностью в компетенции» 

(ρ=0,766, p<0,001) и «Потребностью в связанности» (ρ=0,742, p<0,001), а также 

с «Открытостью опыту» (ρ=0,383, p<0,005).

Поскольку базовые потребности, с одной стороны, и открытость опыту, 

с другой стороны, значимо коррелируют между собой, то в используемой да-
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лее регрессионной модели учитывались взаимодействия между потребнос-

тями, а переменная «Открытости опыту» была исправлена так, чтобы она 

не имела связи с потребностями, но все еще несла в себе ценную информа-

цию. Таким образом, далее была построена регрессионная модель, где зави-

симой переменной выступала «Готовность к организационным изменениям», 

а независимыми переменными – базовые психологические потребности («По-

требность в автономии», «Потребность в компетенции» и «Потребность в свя-

занности» были объединены в одну переменную «Потребности» с целью огра-

ничить влияние мультиколлинеарности на конечный результат) и «Открытость 

опыту».

Регрессионный анализ показал, что существует линейная зависимость меж-

ду предикторами «Потребности» и «Открытость опыту» (R=0,5926, при этом 

R2=0,576), что указывает на то, что 57,6 % дисперсии переменной «Готовность 

к организационным изменениям ЦТВК можно объяснить уровнем удовлетво-

рения базовых психологических потребностей на работе и выраженностью лич-

ностной черты «Открытость опыту» (р<0,05). Следовательно, чем более выра-

жена у сотрудника «Открытость опыту» и в большей степени удовлетворены 

на работе его базовые психологические потребности (в автономии, компетен-

ции и связанности), тем выше уровень его готовности к организационным из-

менениям (в данном случае – к цифровой трансформации внутриорганизаци-

онной коммуникации).

Вместе с тем стоит отметить, что между открытостью опыту и удовлетво-

рением базовых психологических потребностей существует сильная значи-

мая связь, т. е. в данном исследовании обнаружено совместное влияние этих 

факторов на готовность к цифровой трансформации внутриорганизацион-

ной коммуникации. Если корреляция между предикторами была бы невели-

ка, то каждый предиктор по отдельности потерял бы и связь с готовностью 

к цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации. Други-

ми словами, «Открытость опыту» и «Базовые потребности» лишь совместно 

вносят вклад в «Готовность к ЦТВК, что позволяет предположить, что сущест-

вуют и другие факторы, обусловливающие подобные результаты, т. е. играю-

щие роль медиатора.

Заключение

В настоящее время цифровизация становится обязательным этапом развития 

любой организации. Эта тенденция дает возможность компаниям совершенст-

воваться и оставаться конкурентоспособными на внешнем рынке благодаря 

оптимизации различных бизнес-процессов. Однако внедрение новых инфор-

мационно-коммуникативных технологий и инструментов во внутриорганиза-

ционную коммуникацию требует не только соответствующих знаний и навы-

ков, но и обеспечения психологической готовности персонала. Эта готовность 

может включать такие факторы, как уверенность в своих способностях, степень 

открытости к изменениям, готовность к обучению и совершенствованию своих 

знаний и навыков. Цифровизация влияет не только на процессы производства, 

но и на внутренние организационные процессы, в том числе и на внутриорга-
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низационную коммуникацию между сотрудниками. Стоит отметить, что циф-

ровая трансформация внутриорганизационной коммуникации становится все 

более актуальной и необходимой для успешного функционирования любой 

организации. Однако не менее важна психологическая готовность персонала 

к этим изменениям.

Таким образом, в работе был проанализирован процесс организационных 

изменений, в частности цифровой трансформации. В настоящем исследова-

нии было выявлено, что в повышение уровня психологической готовности пер-

сонала к цифровой трансформации внутриорганизационной коммуникации 

вносят существенный вклад такая личностная диспозиция, как открытость 

опыту, а также степень удовлетворения базовых психологических потребнос-

тей на работе. Однако данные предикторы имеют сильную связь между собой, 

из-за чего нельзя делать однозначный вывод о роли этих предикторов по от-

дельности, возможно, существуют другие факторы, обусловливающие эту вза-

имосвязь. В настоящее время процесс цифровизации все еще продолжается, 

организации продолжают непрерывно внедрять новые информационные тех-

нологии во внешние и внутренние процессы. Это делает актуальным продол-

жение исследования готовности персонала к цифровой трансформации внутри-

организационной коммуникации, так как этот предмет остается недостаточно 

изученным и имеет большое влияние на коммуникационный процесс внутри 

организации и на его эффективность.
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Digital transformation requires fundamental organizational changes, primarily in the 

field of internal and external communication. The study was aimed at identifying the 

factors of personnel psychological readiness for the digital transformation of intra-or-

ganizational communication. Empirical data was collected from a Russian company, 

a leader in personal protective equipment for working at heights, which is currently tran-

sitioning to a new digital communications platform. The sample included 52 employees 

of the company, including middle and senior managers, as well as specialists from var-

ious structural divisions. Methods: Russian-language version of the D. Holt question-

naire “Readiness for organizational change”; “Scale of satisfaction of basic psychological 

needs at work”; adaptation of the Short Five-Factor Personality Inventory (TIPI-RU). 

A joint significant contribution to the psychological readiness of personnel for the digi-

tal transformation of intra-organizational communication of such factors as “openness 

to experience” and “satisfaction with basic psychological needs” was established. The 

absence of a significant relationship between psychological readiness for changes and 

the age of employees and their length of service in the organization was found.

Keywords: digital transformation, intra-organizational communication, psycholog-

ical readiness for organizational changes.


