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ОБОСНОВАНИЕ ЗНАЧИМОСТИ КОУЧИНГОВОЙ  

ПОДДЕРЖКИ СОТРУДНИКОВ 

Аннотация: в статье обосновывается концепция поддерживающей среды 

организационных изменений, ядром которой выступают коучинговые прак-

тики – индивидуальный и командные форматы. Представлены результаты эм-

пирического исследования социально-психологических факторов успешности из-

менений на выборке 400 сотрудников российских организаций. Установлено, что 

доверие к лидеру изменения является устойчивым предиктором позитивного 

личного отношения сотрудников к переменам во всех восьми последовательно 

построенных регрессионных моделях. Коучинговая поддержка описана как си-

стемный инструмент, формирующий доверительную культуру организации, 

снимающий коммуникационные барьеры, снижающий риск когнитивных иска-

жений и обеспечивающий органическое вовлечение персонала в подготовку и ре-

ализацию изменений. Выводы опираются на данные проведенного исследования, 

международные метаанализы эффективности коучинга и работы российских 

авторов в области психологии коучинга. 
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Организационные изменения ставят перед сотрудником задачу действовать 

в условиях полной неопределенности и ограниченной информации, что законо-
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мерно сопровождается комплексом социально-психологических реакций: тре-

вожностью, сопротивлением, снижением вовлеченности. В исследовательском 

поле накоплен значительный объем данных о предикторах готовности к переме-

нам, однако вопрос о том, какие именно практики способны целенаправленно 

формировать эти предикторы, остается открытым. Настоящая работа обосновы-

вает положение о коучинговой поддержке как центральном инструменте форми-

рования поддерживающей среды в организационных изменениях. 

Поддерживающая среда определяется в данной статье как совокупность 

психологических условий, в которых сотрудник получает пространство для про-

работки собственных реакций на изменение, развития субъектной позиции и 

формирования доверительных отношений с лидером и коллегами. Коучинговые 

практики – индивидуальный и командный коучинг – методологически соответ-

ствуют этим условиям: они опираются на партнерский диалог, безоценочное при-

нятие и актуализацию ресурсов личности [1; 2]. 

Актуальность. 

Доказательная база коучинга в организационном контексте формируется по-

следние два десятилетия и на сегодняшний день включает несколько междуна-

родных метаанализов. Метаанализ Т. Тибума, Б. Беерсмы и А. ван Вианен пока-

зал, что коучинг оказывает значимое положительное влияние на индивидуальные 

результаты сотрудников: размеры эффекта варьируют от g = 0,43 для совладания 

со стрессом до g = 0,74 для целенаправленной саморегуляции [3]. Метаана-

лиз Р. Джонса, С. Вудс и Ю. Гиллард, сфокусированный исключительно на рабо-

чем контексте и охвативший 17 эмпирических исследований, зафиксировал 

устойчивый положительный эффект коучинга на организационные результаты в 

целом (δ = 0,36), включая аффективные результаты (δ = 0,51) и индивидуальные 

результаты (δ = 1,24) [4]. Более поздний метаанализ Ц. Ван, И. Лай, С. Сюй и 

А. Макдауэлл подтвердил, что психологически обоснованные подходы к ко-

учингу обеспечивают эффективные результаты в рабочей среде, особенно по до-

стижению целей (g = 1,29) и самоэффективности (g = 0,59) [5]. 
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Систематический литературный обзор Г. Бозер и Р. Джонса, построенный на 

анализе 117 эмпирических работ, выделил семь ключевых факторов, определяю-

щих эффективность коучинга в рабочей среде, среди которых центральное место 

занимает доверие [6]. Этот результат имеет принципиальное значение для кон-

текста организационных изменений, в котором доверие к лидеру и команде изме-

нений многократно подтверждается как ведущий социально-психологический 

предиктор готовности сотрудников к переменам. 

В российской науке доказательный коучинг получил концептуальное обос-

нование в работах Н.В. Антоновой и Е.А. Наумцевой, которые систематизиро-

вали международный опыт оценки эффективности коучинговых интервенций и 

выделили когнитивно-поведенческий коучинг как подход с наиболее разработан-

ной доказательной базой [7]. Вместе с тем эмпирическое обоснование вклада ко-

учинговых практик именно в успешность организационных изменений на рос-

сийской выборке остается малоразработанной областью. Настоящее исследова-

ние направлено на заполнение этого пробела. 

Научная новизна. 

Предлагаемое исследование на российской выборке эмпирически обосно-

вало устойчивую объяснительную силу доверия к лидеру изменения в формиро-

вании личного отношения сотрудников к переменам при последовательном кон-

троле организационных, социально-демографических и психологических пере-

менных. Обоснована концептуальная модель коучинговой поддержки как меха-

низма формирования доверительной культуры организации, снимающего комму-

никационные барьеры, снижающего риск когнитивных искажений и обеспечива-

ющего органическое вовлечение сотрудников в подготовку и процесс изменений. 

Методология исследования. 

Исследование проведено в формате онлайн-анкетирования в период с де-

кабря 2024 по ноябрь 2025 года. Выборка – 400 сотрудников российских органи-

заций различных отраслей, прошедших через значимые организационные изме-

нения. Гендерный состав: 306 женщин, 93 мужчины, один респондент не указал 
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пол. Возрастной диапазон охватывает все трудоспособные группы от младше 

33 лет до старше 51 года. 

Зависимая переменная – личное отношение сотрудников к изменению – из-

мерялась русскоязычной версией шкалы «Readiness for Organizational Change» 

Д. Холта [8], адаптированной для российской выборки. Независимые перемен-

ные включали блок доверия (к руководителю организации, к лидеру изменения, 

к команде, реализующей изменение), вовлечение сотрудников в процесс измене-

ний на разных этапах, воспринимаемую логику изменений, организационные ха-

рактеристики (сложность, скорость, частота) и социально-демографические па-

раметры. 

Анализ осуществлялся через проверку внутренней согласованности (альфа 

Кронбаха), эксплораторный факторный анализ (EFA) методом выделения глав-

ных компонент, множественная линейная регрессия пошаговым включением 

предикторов. Для построения итоговой модели использован метод обратного по-

шагового исключения. Анализ данных осуществлялась в программном продукте 

IBM SPSS Statistics. Предварительный анализ подтвердил пригодность данных 

для факторного анализа: альфа Кронбаха = 0,808; мера адекватности Кайзера-

Мейера-Олкина (KMO) = 0,834 при значимости критерия сферичности Бартлетта 

p < 0,001. 

Результаты исследования. 

В результате анализа было выполнено построение восьми последователь-

ных регрессионных моделей, результаты которых представлены в таблице 1. В 

качестве демонстрации приведены наиболее значимые модели, ввиду этого мо-

дели указаны не последовательно. Финальная полная модель (Модель 8) демон-

стрирует значимость ключевых социально-психологических факторов с учетом 

контроля всех переменных, заложенных в данное исследование. 

Таблица 1 

Социально-психологические предикторы личного отношения сотрудников  

к организационным изменениям 
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На основе результатов анализа данных возможно сформулировать три клю-

чевых вывода. Первый вывод заключается в том, что доверие к лидеру изменений 

является наиболее устойчивым и значимым предиктором личного отношения со-

трудников к переменам. Коэффициент регрессии сохраняет значимость критерия 

сферичности Бартлетта на уровне p <0,001 во всех восьми моделях. При этом 

коэффициент нестандартизованной регрессии варьируется в диапазоне от 0,712 

в базовой модели до 0,531 в полной модели. Это подтверждает тезис о самостоя-

тельном вкладе фактора доверия в ситуации контроля всех остальных перемен-

ных, заложенных в исследование. 

Второй по значимости вывод: вовлечение сотрудников в процессе подго-

товки и реализации изменений вносит крайне важный вклад в формирование по-

зитивного личного отношения. Что также продемонстрировано в моделях №4 – 

№7 (p < 0,001) и в максимально полной модели №8 (p < 0,01). Что указывает на 

механизм психологической субъективности и акцентирует важность формирова-

ния у работников ощущения собственной значимости и причастности в ходе из-

менения. 

Третий вывод указывает на важный аспект причин перемен. Восприятие 

происходящих изменений как эволюционно необходимого процесса или как еди-

ноличного решения руководителя без ясных оснований оказывает принципи-

ально разное психологическое влияние: персональная логика устойчиво снижает 
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позитивное личное отношение сотрудника. Это продемонстрировано в моделях 

№1–4 (p < 0,01). Данный эффект указывает на когнитивную составляющую со-

противления изменениям. В ситуации отсутствия логично обоснованных изме-

нений у сотрудников активируются защитные психические реакции и ряд когни-

тивных искажений, в результате формирующие негативную оценку инициируе-

мых перемен. 

Обсуждение: коучинг как ядро поддерживающей среды. 

Полученные данные позволяют сформулировать концептуальное положе-

ние: коучинговые практики являются оптимальной формой работы с тремя выяв-

ленными социально-психологическими механизмами успешности изменений – 

доверием к лидеру, вовлечением и когнитивной переработкой смысла изменения. 

Доверие выделено Г. Бозер и Р. Джонсом в числе ключевых факторов, определя-

ющих эффективность коучинговых интервенций в рабочей среде [6], что концеп-

туально связывает проблематику коучинга и проблематику организационных из-

менений через общий социально-психологический предиктор. 

Индивидуальный коучинг лидера изменения направлен на развитие качеств, 

формирующих доверие подчиненных: рефлексивной позиции, эмоциональной 

осознанности, способности к открытому диалогу и удержанию неопределенно-

сти. Данные метаанализа Р. Джонса, С. Вудс и Ю. Гиллард демонстрируют зна-

чимый эффект рабочего коучинга на аффективные результаты (δ = 0,51) и каче-

ство рабочих отношений [4]. В контексте настоящего исследования это означает, 

что инвестиции в индивидуальный коучинг лидера опосредованно повышают по-

казатель, устойчиво предсказывающий принятие изменений всем коллективом. 

Групповой коучинг реализует методологию командной работы как системы 

коллективных диалогов, в которых формируется общее смысловое поле. В груп-

повом формате сотрудники получают возможность артикулировать личные 

смыслы изменения, сопоставлять их с перспективой коллег и лидера, а также пе-

рерабатывать когнитивные искажения, связанные с восприятием перемен. Без-

опасное пространство обсуждения ошибок и сомнений, создаваемое в групповом 
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коучинге, соответствует концепции психологической безопасности А. Эдмонд-

сон [9] и подтверждается российскими исследованиями Е.А. Наумцевой 

и В.А. Штроо, показавшими значимое влияние психологической безопасности 

на готовность к организационным изменениям [10]. 

В коучинговом пространстве снимаются коммуникационные барьеры, ха-

рактерные для периода изменений: страх задать вопрос, опасение выглядеть не-

компетентным, недоверие к официальным каналам информации. Переход от фор-

мализованной управленческой коммуникации к диалогическому коучинговому 

формату трансформирует само качество информационного обмена: сотрудник 

перестает быть пассивным адресатом сообщений о переменах и становится ак-

тивным участником смыслообразования. 

Через коучинговую практику реализуется эффект снижения когнитивных 

искажений. При высокой воспринимаемой сложности и неопределенности изме-

нений у сотрудников закономерно активируются защитные когнитивные меха-

низмы: катастрофизация, персонализация угрозы, черно-белое мышление. Ко-

учинговые техники прояснения целей, работы с ограничивающими убеждениями 

и расширения перспективы целенаправленно воздействуют на эти когнитивные 

паттерны. Когнитивно-поведенческий коучинг, согласно российским обзорам до-

казательной базы [7], располагает наиболее разработанным инструментарием ра-

боты с такими паттернами. 

Наконец, коучинговая поддержка обеспечивает органическое вовлечение со-

трудников в подготовку и реализацию изменений. В отличие от формализован-

ных процедур информирования и согласования, коучинговый диалог включает 

сотрудника в процесс через актуализацию его собственных интересов, ценностей 

и профессиональных целей. Вовлечение перестает быть управленческим требо-

ванием и становится следствием обретенной субъектной позиции, что соответ-

ствует высокозначимому вкладу переменной вовлечения в итоговой регрессион-

ной модели. 

Таким образом, коучинговая поддержка – в ее индивидуальном и командном 

форматах – формирует доверительную культуру организации как целостную 
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среду, в которой доверие к лидеру, открытые коммуникации, осмысленное вос-

приятие изменений и субъектное вовлечение сотрудников выступают не изоли-

рованными факторами, а взаимосвязанными проявлениями единого качества ор-

ганизационных отношений. 

Заключение. 

Результаты эмпирического исследования на выборке 400 сотрудников рос-

сийских организаций подтверждают ключевую роль доверия к лидеру изменения, 

вовлечения сотрудников и осмысленности изменений в формировании позитив-

ного личного отношения к переменам. Международные метаанализы эффектив-

ности коучинга и российские работы в области психологии коучинга обосновы-

вают коучинговые практики – индивидуальный и командные форматы – как 

научно подтвержденные инструменты целенаправленного формирования этих 

социально-психологических условий. 

Коучинговая поддержка рассматривается как ядро поддерживающей среды 

организационных изменений, формирующее доверительную культуру, снимаю-

щее коммуникационные барьеры, снижающее действие когнитивных искажений 

и обеспечивающее органическое вовлечение персонала в процесс трансформа-

ции. Перспективным направлением дальнейших исследований является лонги-

тюдная оценка эффектов коучинговой поддержки на различных этапах организа-

ционных изменений в российском контексте. 
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