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Аннотация: Актуальность. Исследование гипотезы о связи наличия общих 
ценностей и внутренних коммуникаций в трудовом коллективе в контексте 
инновационной деятельности может играть важную роль в разработке ре-
комендаций по развитию корпоративной культуры в организациях, которые 
открыты к совершенствованию своих процессов, повышению качества про-
дуктов и услуг. Исследование может способствовать более глубокому пони-
манию факторов, влияющих на эффективность инновационной деятельно-
сти, что, в свою очередь, может привести к разработке более эффективных 
стратегий по управлению инновационными проектами и повышению конку-
рентоспособности организаций.
Цель. Исследование гипотезы о связи общих ценностей в трудовом коллек-
тиве и особенностей внутренней коммуникации в нём в контексте инноваци-
онной деятельности организации. 
Выборка. Выборку испытуемых при проведении практического исследова-
ния составили сотрудники 20 российских компаний из 3 отраслей: информа-
ционные технологии, медиа, логистика (не менее 70% от общей численности 
штатного состава). 
Методы. В рамках теоретического исследования осуществлён обзор на-
учных трудов, посвящённых анализу проблематики, эмпирическое иссле-
дование проводилось путём анализа корреляций (критерий корреляции) и 
сравнительного анализа (критерий Краскела-Уоллеса). 
Результаты. Исследования подтвердили, что формирование общих цен-
ностей в трудовом коллективе может способствовать более эффективной 
коммуникации и открытости инициативам.
Выводы. Существует статистически значимая связь между наличием об-
щих ценностей, сплочённостью коллектива, коммуникации в нём (системой 
взаимодействия и работы в команде) и открытостью инновациям. 

Ключевые слова: организационная культура, управление по ценностям, ком-
муникации в команде, культура инноваций, социальная психология в орга-
низации.
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Summary: Background. Research on the relationship between shared 
values and internal communication within an organization in the context 
of innovation can play an important role in developing recommendations 
for fostering a strong corporate culture in organizations that are open to 
improving their processes and enhancing the quality of their products 
and services. This research can contribute to a deeper understanding of 
the factors that influence the effectiveness of innovation, which can lead 
to the development of more effective strategies for managing innovation 
projects and improving the competitiveness of organizations.
Objectives. The study of the hypothesis of the connection between 
common values in the workforce and the features of internal 
communication in it in the context of the innovative activity of the 
organization.
Study Participants. The sample of subjects in the practical study consisted 
of employees from 20 Russian companies in three industries: information 
technology, media, and logistics (at least 70% of the total staff).
Methods. As part of the theoretical research, a review of scientific papers 
devoted to the analysis of the problem was carried out, and the empirical 
research was conducted by analyzing correlations (correlation criterion) 
and conducting a comparative analysis (Kruskal-Wallis criterion).
Results. Research has confirmed that fostering shared values within an 
organization can lead to more effective communication and a more open 
approach to initiatives.
Conclusions. There is a statistically significant relationship between 
shared values, team cohesion, communication within the team (system 
of collaboration and teamwork), and openness to innovation.
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Введение

В 21 веке эффективность, конкурентоспособность и 
потенциал развития организаций в большой сте-
пени зависят от слаженности и коммуникации в ко-

манде (трудовом коллективе). И корпоративная культу-
ра (как совокупность ценностей, значимых принципов, 
подходов и традиций, принятых в организации) являет-
ся одним из важнейших факторов, от которых это зави-

сит. Согласно многочисленным исследованиям, сильная 
корпоративная культура организации положительно 
сказывается на показателях работы, способствует про-
дуктивности и позитивному восприятию инициатив по 
повышению эффективности [1].

Одним из важных аспектов формирования откры-
той корпоративной культуры является внутренняя ком-
муникация. Так, О. А. Гаврилова в своей работе пишет 
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о том, что она играет значительную роль в создании и 
поддержании позитивной атмосферы, которая снижа-
ет уровень неприятия инноваций [2]. А Я.А. Николаева 
отмечает, что эффективная внутренняя коммуникация 
способствует укреплению связей между сотрудниками, 
повышению их включённости в рабочие процессы и, как 
следствие, повышению общей результативности при за-
пуске (интеграции) процессов и проектов, связанных с 
инновациями [6].

Обзор научных работ также показывает, что суще-
ствует взаимосвязь между характеристиками сотруд-
ников, их идентичностью и эффективностью коммуни-
кации в организации. В частности, было выявлено, что 
определённые характеристики сотрудников, их паттер-
ны поведения, основанные на внутренних ориентирах 
и приоритетах, могут оказывать существенное влияние 
на скорость распространения информации, формиро-
вание общих целей и, как следствие, результаты работы 
организации, её развитие и адаптацию к меняющимся 
внешним условиям [3]. А такие психологические факто-
ры играют важную роль в создании команды единомыш-
ленников — людей, которые смотрят в одну сторону и 
нацелены на совместное развитие [4].

Представим личность человека как сложную структу-
ру, которая включает три измерения:

1.	 Личностные особенности. Черты характера, ког-
нитивные особенности, темперамент. Они фор-
мируются в первую очередь под влиянием ге-
нетических особенностей, воспитания и опыта, 
приобретённого в течение жизни, и сохраняются 
сравнительно неизменными, хотя могут претер-
петь некоторые изменения под влиянием опреде-
лённых событий и открытий.

2.	 Ценности поколений. Связаны с контекстом исто-
рической эпохи и определяют наше поведение в 
различных ситуациях и особенности построения от-
ношений с людьми, мировоззрение и потребности. 

3.	 Культурные коды. Среда, в которой мы живём, 
оказывает влияние на то, какие ценности для нас 
приоритетны, какую стратегию поведения мы вы-
берем в ответ на происходящее [5]. 

«Стыковка» ценностей людей как важных внутренних 
ориентиров, приоритетов, помогают найти точки сопри-
косновения, создать ощущение сопричастности и фор-
мируют культуру единомышленников, основанной на 
доверии, открытости и взаимной поддержке [5].

Обзор научных исследований подтверждают на-
личие взаимосвязи между наличием в трудовом кол-
лективе общих ценностей и качеством коммуникации. 
При этом внутренняя коммуникация рассматривается 
как важный элемент организационной культуры, вли-
яющий на эффективность работы организации и её 

инновационной деятельности. А в условиях развития 
цифровых технологий, когда скорость коммуникации 
увеличивается, от уровня взаимопонимания, основан-
ного на общности мнений, принципов и ценностей, во 
многом зависит качество процессов и инициатив в ор-
ганизации [6, 7, 8].

Кроме того, важно отметить, что внутренняя комму-
никация и корпоративная культура тесно связаны с удов-
летворенностью сотрудников своей работой. Сотрудни-
ки, которые чувствуют себя частью команды и понимают 
цели и ценности организации, более мотивированы и 
продуктивны, объединяются вокруг общих целей. Это, в 
свою очередь, положительно влияет на общие результа-
ты инновационной деятельности организации [5].

Исследования также показывают, что организации 
с сильной корпоративной культурой и эффективной 
внутренней коммуникацией лучше справляются с кри-
зисами и изменениями. Они способны быстрее адапти-
роваться к новым условиям и находить инновационные 
решения возникающих проблем [7].

Связь между изучаемыми явлениями и эффективно-
стью работы организации — вопрос, требующий все-
стороннего и глубокого изучения. Современные орга-
низации сталкиваются с необходимостью постоянного 
совершенствования своих внутренних процессов, что-
бы оставаться конкурентоспособными на рынке. В этом 
контексте роль эффективной внутренней коммуникации 
и сильной корпоративной культуры, основанной на об-
щих ценностях, принципах и приоритетах, становится 
особенно важной. Организации, которые успешно ин-
тегрируют эти элементы в свою работу, как правило, де-
монстрируют более высокие показатели эффективности 
и устойчивости.

Понимание этой связи и умение использовать её в 
практике управления организацией являются ключевы-
ми факторами успеха в современных условиях.

Для анализа взаимосвязи между ценностями трудо-
вого коллектива и характером внутренней коммуни-
кации в нём в контексте инновационного развития ор-
ганизации эмпирическим путём были проведены ряд 
опросов среди сотрудников российских организаций из 
разных сфер (индустрий). 

Материалы и методы исследований

На этапе формирование выборки объектов эмпири-
ческого исследования были проанализированы наибо-
лее актуальные статистические данные об организаци-
ях, чья деятельность включала в себя инновационные 
направления — эти данные были взяты из Российского 
статистического ежегодника за 2024 год [9]. 
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По результатам анализа на текущий момент 4125 рос-
сийских организаций в том или ином виде занимаются 
инновационной деятельностью (таблица 1).

Таблица 1.
Объём инновационных товаров, работ, услуг 

организаций по видам экономической деятельности
 в миллионах рублей на 2023 год [9]

Число организаций — всего в том числе: 4125

научно-исследовательские организации 1517

конструкторские организации 236

проектные и проектно-изыскательские организации 15

опытные заводы 30

образовательные организации высшего образования 990

организации промышленности, имеющие научно-исследо-
вательские, проектно-конструкторские подразделения

491

Прочие 846

Уровень инновационной активности этих организа-
ций (их доля от общего числа организаций), согласно 
данным анализа, составляет 11,3 [9]. Получается, при-
мерно каждая одиннадцатая организация определён-
ным образом вовлечена в инновации.

Так как в анализе не был учтён сектор ИТ, который, 
как мы предполагали, должен отличаться высокой ин-
новационной активностью, мы также воспользовались 
данными статистического сборника «Индикаторы циф-
ровой экономики» за 2025 год [10]. Они показали, что 
уровень инновационной активности в этой отрасли — 
23,1, что почти в 2 раза выше, чем согласно данным пре-

дыдущего анализа. 

Другой важный сектор, который также не был иссле-
дован в статистических данных, представленных выше, —  
сфера услуг. Для получения данных о нём мы восполь-
зовались статистическим сборником «Индикаторы ин-
новационной деятельности» [11], в котором указано, что 
в этой отрасли уровень инновационной активности рос-
сийских организаций варьируется в пределах 3,7-42,5 
(рисунок 1). 

На основании представленных данных наиболее 
релевантными для исследования гипотезы о связи цен-
ностей трудового коллектива и внутренних коммуника-
ций в контексте инновационной деятельности можно 
считать организации из сферы ИТ и услуг, так как они 
показывают самые высокие (в сравнении с остальными 
секторами) показатели инновационной активности. 

Формируя выборку организаций вышеуказанных от-
раслей, мы также опирались на 2 важных фактора, от ко-
торых зависел успех исследования: 

1.	 	Возможность получить данные для расчётов. 
2.	 Отсутствие сопротивления со стороны коллекти-

ва и руководства организаций. 

В конечном счёте была сформирована выборка из 
20 организаций России из сферы медиа, ИТ и логистики. 
Объектами проводимого исследования стали мужчины 
и женщины 27-45 лет, являющиеся сотрудниками ор-
ганизаций. Среди тех, кто согласился участвовать в ис-
следовании, мы случайным образом выбрали в общей 
сложности порядка 150 человек. 

Рис. 1. Сфера услуг. Уровень инновационной активности российских организаций за 2024 год [11]
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В рамках исследования был проведен сбор мнений 
(анкетирование) о текущей ситуации в компаниях, уча-
ствующих в исследовании, анализ основных мотиваци-
онных факторов, организационной культуры, лояль-
ности персонала и его потребности в обучении. С этой 
целью этого был разработан опросник для количествен-
ного анализа гипотез о взаимосвязи различных компо-
нентов социально-психологического климата и культу-
ры инноваций. Опрос проводился в онлайн-режиме на 
независимом сайте, с целью обеспечения конфиденци-
альности информации.

В рамках опроса испытуемые сотрудники получили 
возможность давать ответы в 2 форматах:

1.	 Закрытый опрос. Ответы на утверждения соглас-
но предложенной семибалльной шкале, где 1 — 
абсолютно согласен (согласен на 100%), 2 — со-
гласен (согласен на 80%), 3 — скорее да, чем нет 
(согласен на 60%), 4 — скорее нет, чем да (согла-
сен на 40%), 6 — абсолютно не согласен (не согла-
сен на 100%), 7 — затрудняюсь ответить.

2.	 Открытый опрос. Ответы в свободной форме с 
возможностью написать свои пожелания и реко-
мендации. 

Получив ответы, был посчитан средний бал по пере-
численным в опроснике утверждениям (для этого по-
делили общее количество баллов на количество опро-
шенных). Так как утверждения отражали исследуемые 
нами показатели, после систематизации данных были 
получены средние баллы по 7 показателям: работа в 
команде (в дальнейшем будет обозначен как ценности 
и подходы), управление талантами, ясность стратегиче-
ских целей, сила корпоративной культуры (в дальней-
шем будет обозначен как взаимодействие в команде), 
эффективность управления, качество инноваций (в 
дальнейшем будет обозначен как открытость к инно-

вациям), лояльность к организации и обучение. Так как 
для цели описываемого исследования необходимы 
данные только 3 показателей, представим полученный 
средний балл по ним: 

•	 ценности и подходы — 3,96; 
•	 взаимодействие в команде — 3,51;
•	 открытость инновациям — 3,54.

В соответствии со шкалой опросника все 3 показа-
теля означают, что сотрудники выражают согласие с ут-
верждениями на 60% (скорее да, чем нет).

Также в рамках анализа была проведена социально-
психологическая самоаттестация групп как коллективов 
по методике Р. С. Немова [12]. Сотрудникам испытуемых 
организаций был зачитан список из 70 рабочих и 5 кон-
трольных суждений, характеризующих отношения, су-
ществующие в развитом, сформировавшемся коллекти-
ве, и предложено оценить, насколько они соответствуют 
отношениям в их социальной группе (коллективе), поль-
зуясь при этом предоставленным бланком и шкалой, 
представленной в его верхней части. Номера суждений 
были обозначены в бланке вертикальными рядами цифр 
слева направо (рисунок 2.1). Полный список суждений 
представлен в приложении.

В соответствии с рекомендациями автора методики 
порядок работы был следующим: 

•	 испытуемым зачитывали суждение из списка;
•	 испытуемые оценивали свою социальную группу 

(коллектив) по зачитанному суждению и выстав-
ляли справа от соответствующего ему номера вы-
бранную оценку;

•	 таким образом оценивались все 75 суждений, а 
для тех из них, которым кто-то из испытуемых за-
труднялся дать оценку, он в своём бланке ставил 
прочерк.

Рис. 2. 1. Бланк испытуемого к методике социально-психологической самоаттестации группы 
как коллектива Р.С. Немова [12]
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Заполненные бланки (рисунок 2.1) анализировали, 
оценивая уровень развития 7 показателей отношений 
в трудовом коллективе: коллективизм, ответственность, 
контактность, организованность, сплочённость, откры-
тость, информированность.

Для оценки достоверности использовались 5 кон-
трольных суждений (крайний правый столбец в бланке 
на рисунке 2.1):

•	 если испытуемые при ответах на них выбирали 
вариант 0, считалось, что это добросовестный и 
внимательный ответ, а бланк признавался годным 
для последующего анализа;

•	 если один и тот же испытуемый давал правильные (0) 
и неправиль-ные (другие варианты) ответы на кон-
трольные суждения (но в общей сложности не более 
3 разных цифр в ответе), для дальнейшего анализа 
использовалась только часть с верными ответами; 

•	 если на контрольные суждения давалось более 3 
разных ответов (скажем, 4, 1, 3 и 5), его также бра-
ли в дальнейшую работу. 

Все годные для последующего анализа бланки раз-
резали на полосы по линиям столбцов. Полосы с одни-
ми и теми же показателями наклеивали на чистый лист 
бумаги рядом друг с другом. После этого для каждого из 
70 рабочих суждений высчитывался средний балл (как и 
при анализе результатов опросника, о котором мы гово-
рили выше). И на основании этих данных определялись 
средний балл развитости 7 показателей отношений в ра-
бочем коллективе.

Для дальнейшего анализа в соответствии с целью 
исследования — выявить правдивость гипотезы — был 
взят показатель «сплочённость».

Результаты и обсуждения

На первом этапе статистического анализа была осу-
ществлена оценка распределения по критерию Колмо-
горова-Смирнова (таблица 2).

Данная оценка проведена с целью определить, какой 
критерий взять за основу при дальнейшем анализе: 

•	 для корреляционного анализа — метод корреля-
ции Пирсена, выявляющий степень и направление 
линейной взаимосвязи между двумя переменны-
ми, или метод корреляции Спирмена, позволяю-
щий измерить силу и направление монотонной 
связи между двумя переменными, когда измере-
ния не соответствуют требованиям параметриче-
ской статистики; 

•	 для сравнительного анализа — критерий разли-
чий Краскела-Уоллиса, применяемый для срав-
нения трёх и более независимых выборок по сте-
пени выраженности какого-либо признака при 
отсутствии нормального распределения данных, 
или дисперсионный анализ, направленный на по-
иск зависимостей в экспериментальных данных 
путём исследования значимости различий в сред-
них значениях.

Существует так называемое эталонное распределе-
ние данных, когда преобладающая часть данных, полу-
ченных от испытуемых, сосредоточена вокруг опреде-
лённого среднего значения, и доля отклонений от этого 
среднего значения невелика. 

Оценка распределения по критерию Колмогорова-
Смирнова позволяет проверить, соответствует ли рас-
пределение полученных от испытуемых данных приня-
тому среднему значению или отличается от них. В данной 
интерпретации мы опираемся на уровень значимости 
0,05 – превышение данного значения позволяет принять 
статистическую гипотезу о том, что распределение не от-
личается от нормального. Значение ниже 0,05 является 
основанием для отклонения данной гипотезы и вывода 
о том, что распределение отличается от нормального. 
По показателям сплочённости, ясности целей, открыто-
сти инновациям и эффективного управления уровень 
значимости p<0,05, следовательно, мы делаем вывод о 
том, что распределение по данным шкалам отличается 
от нормального. Исходя из этого для дальнейшего стати-

Таблица 2.
Одновыборочный критерий Колмогорова-Смирнова.

Статистики критерия Сплочённость
Наличие ценностей 

и подходов
Открытость к 
инновациям

Взаимодействие 
(корпоративная культура)

N 150 150 150 150

Нормальные 
параметрыa,b

Среднее
Стд. отклонение

3,4000 3,9033 3,5197 3,8531

,16385 ,59839 ,57348 ,52405

Разности 
кстремумов

Модуль
Положительные

,222 ,090 ,180 ,095

,222 ,057 ,151 ,044

Отрицательные -,222 -,090 -,180 -,095

Статистика Z Колмогорова-Смирнова 2,722 1,102 2,200 1,161

Асимпт. знч. (двухсторонняя) ,000 ,176 ,000 ,135
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стического анализа целесообразно применять непара-
метрические критерии (критерий корреляции Спирме-
на для корреляционного анализа и критерий различий 
Краскела-Уоллиса для сравнительного анализа) — то 
есть, те, в которых мы не опираемся на показатели нор-
мальности (средние значения). 

Следующим этапом анализа является поиск связей 
между выявленными в ходе сбора данных показателями. 
С этой целью применён анализ корреляций по критерию 
корреляции Спирмена, выбор которого мы обосновали 
выше. Результаты применения корреляционного анали-
за представлены в таблице 3, собранной на основе по-
лученных в рамках исследования данных, которые были 
обработаны с помощью программы статистической об-
работки SPSS. 

В таблице каждый из показателей проанализирован 
по 3 критериям:

•	 N — количество испытуемых, которые приняли 
участие в исследовании;

•	 Знч. 2-сторон (p) — двусторонняя значимость, 
определяющая статистически значимую связь (зна-
чение <0,05 говорит о наличии приемлемой стати-
стически значимой связи, значение >0,05 говорит 
об отсутствии приемлемой статистически значи-
мой связи и вероятности допустимой ошибки);

•	 Коэффициент корреляции (r) — связь показателей 
(прямая, выраженная положительным числовым 
значением, при котором, когда первый из пока-
зателей меняется в одну сторону — растёт или 
падает — второй показатель меняется в ту же сто-
рону; или обратная, выраженная отрицательным 
числовым значением, при котором, когда первый 
из показателей меняется в одну сторону, второй 

меняется в другую — скажем, если первый растёт, 
второй падает) и сила этой связи (определяется 
тем, насколько велика разница между коэффици-
ентами корреляции для различных показателей, и 
может быть сильной, слабой или умеренной).

Полученные в ходе анализа данные продемонстри-
ровали, что показатель общих ценностей и подходов 
статистически значимо связан со взаимодействием в ко-
манде (r=0,938, р<0,05). Связь прямая, очень сильная, то 
есть, чем выше показатели ценностей, тем выше показа-
тели внутренней коммуникации в коллективе.

Также анализ выявил, что показатель открытости ин-
новациям статистически значимо связан с ценностями 
(r=0,640, р<0,05), сплочённостью (r=0,831, р<0,05), взаи-
модействием в команде (r=0,618, р<0,05). Связь прямая, 
сильная и умеренно сильная, то есть, чем выше показа-
тели ценностей, сплочённости и взаимодействия, тем 
выше показатели открытости инновациям. 

Выводы

На основании обзора научных источников и прове-
денных эмпирических исследований были сделаны сле-
дующие выводы:

1.	 Эффективная внутренняя коммуникация способ-
ствует укреплению связей между сотрудниками, 
оперативному взаимодействию, повышению их 
включённости в рабочие процессы и, как след-
ствие, повышению общей результативности при 
запуске (интеграции) процессов и проектов, свя-
занных с инновациями. 

2.	 Определённые характеристики сотрудников, их 
паттерны поведения, основанные на внутрен-

Таблица 3.
Корреляции 4 основных связей исследуемых показателей: сплочённость, наличие ценностей и подходов, 

открытость к инновациям, взаимодействие (корпоративная культура и внутренние коммуникации) по результатам 
анализа по критерию корреляции Спирмена.

Критерий/Переменные/Статистики критерия
Открытость 

к инновациям

Взаимодействие (корпо-
ративная культура и вну-
тренние коммуникации)

ро Спирмена

Сплоченность

Коэффициент корреляции ,831** ,749**

Знч. (2-сторон) ,000 ,000

N 150 150

Наличие ценностей и подходов

Коэффициент корреляции ,640** ,938**

Знч. (2-сторон) ,000 ,000

N 150 150

Взаимодействие (корпора-
тивная культура и внутренние 
коммуникации)

Коэффициент корреляции ,618**

Знч. (2-сторон) ,000

N 150

**. Корреляция значима на уровне 0,01 (2-сторонняя).
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них ориентирах и приоритетах, могут оказывать 
существенное влияние на взаимодействие, ско-
рость распространения информации, формиро-
вание общих целей и, как следствие, результаты 
работы организации, её развитие и адаптацию к 
меняющимся внешним условиям 

3.	 Внутренняя коммуникация рассматривается как 
важный элемент организационной культуры, вли-
яющий на эффективность работы организации и 
её инновационной деятельности. А в условиях 
развития цифровых технологий, когда скорость 

коммуникации увеличивается, от уровня взаи-
мопонимания и взаимодействия, основанного на 
общности мнений, принципов и ценностей, во 
многом зависит качество процессов и внедрения 
инициатив в организации.

4.	 Существует статистически значимая связь меж-
ду наличием общих ценностей, сплочённостью 
трудового коллектива, коммуникации в нём (си-
стемой взаимодействия и работы в команде) и 
открытостью инновациям. Чем выше один из по-
казателей, тем выше другие.
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