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В условиях изменчивости внешней среды и высокой кон-
куренции предприятиям приходится постоянно адаптиро-
ваться и искать новые подходы к управлению. В этом кон-
тексте обратная связь становится важным ресурсом, позво-
ляющим анализировать изменения, определять проблемные 
зоны и предлагать решения для их преодоления. Обратная 
связь помогает предприятиям оценить свои возможности, 
определить приоритеты и сосредоточиться на наиболее важ-
ных задачах, что способствует повышению их конкуренто-
способности.

В данной статье будет рассмотрена значимость обратной 
связи, ее взаимосвязь с корпоративной культурой и моти-
вацией, а также ее роль в условиях ограниченных ресурсов 
и изменяющегося окружения.

Обратная связь — это процесс передачи информации о до-
стижениях или недостатках в работе сотрудника, позволя-
ющий ему анализировать свою деятельность и корректиро-
вать ее. Важным аспектом обратной связи является ее конс-
труктивность и полезность, что позволяет сотруднику видеть 
свои успехи и определять области для совершенствования. 
Таким образом, обратная связь способствует развитию про-
фессиональных навыков и компетенций, а также формиро-
ванию благоприятной рабочей атмосферы.

Эффективная система обратной связи является неотъем-
лемым элементом корпоративной культуры. Она способ-
ствует формированию доверия между сотрудниками и ру-
ководством, позволяя им обсуждать возникающие проблемы 
и находить оптимальные решения.

Ряд авторов подчеркивают, что эффективные коммуни-
кации способствуют формированию чувства сопричастности 
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и единства среди сотрудников, что является ключевым фак-
тором в создании благоприятной рабочей атмосферы и ус-
пешной корпоративной культуры[1]. Также исследования 
акцентируют внимание на важности корпоративной куль-
туры для повышения мотивации сотрудников, их вовлечен-
ности и лояльности к организации [3]. Кроме того, обратная 
связь позволяет руководству оценить работу сотрудников, 
определить их вклад в достижение общих целей и учесть 
их мнение при принятии решений.

Отсутствие обратной связи может привести к снижению 
мотивации сотрудников. Не имея информации о своих ус-
пехах или слабых сторонах, сотрудник может испытывать 
неуверенность в своей работе и потерять интерес к выпол-
нению своих обязанностей. Напротив, наличие регуляр-
ной обратной связи позволяет сотруднику понимать, какие 
результаты он достигает, видеть свои достижения, что спо-
собствует повышению мотивации и заинтересованности 
в работе.

Культура обратной связи может помочь с возникновением 
у сотрудников ощущения признания, которое является од-
ним из основных факторов, влияющих на мотивацию со-
трудников.

Интересным является исследование Гнеппа и соавторов 
о важности формата предоставления обратной связи, в ко-
тором, проведя ряд экспериментов, авторы выяснили, что 
наиболее благоприятной формой предоставления обратной 
связи является ориентированная на будущее обратная связь, 
которая помогает сотрудникам видеть свои цели и задачи 
в перспективе и мотивирует их на достижение лучших ре-
зультатов [11].
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�� давая обратную связь, необходимо начинать с похвалы, 
затем вносить критические замечания и в конце снова 
необходимо похвалить — согласны 62,5% ответивших;

�� давая обратную связь, необходимо начинать с фактов, 
затем сообщать, как вы интерпретируете (понимаете) 
их, и затем как они влияют на ваше состояние и/или 
решения — согласны почти 67% участников опроса.

Для выявления отношения и  потребности в  обратной 
связи у молодых специалистов было проведено исследова-
ние среди студентов Государственного университета управ-
ления.

В исследовании приняло участие 24 студента в возрасте 
от 18 до 21 года. 96% участников были женского пола.

На первом этапе участникам была предложена модифи-
кация деловой игры под названием Scrum Drawing Game 
(Игра в рисование по скрам).

Участники были поделены на команды по 3–4 человека, 
из которых они должны были выбрать аналитиков и дизай-
неров. 

Аналитикам ведущий показывал изображение, которое 
они должны были описать словами за ограниченный про-
межуток времени и передать это описание своим дизайне-
рам. Дизайнеры по полученному описанию должны были 
воспроизвести изображение настолько точно, насколько 
получится.

Игра проходила в 3 тура. Состав участников в командах 
сохранялся, но допустимо было менять роли — аналитика 
или дизайнера внутри команды.

Первый тур длился 24 минуты: 9 минут аналитики опи-
сывали изображение, затем 15 минут дизайнеры его рисо-
вали. По истечении времени у всех участников была воз-
можность посмотреть итоги работы других команд и увидеть 
оригинальное изображение. В этом туре моделировался тра-
диционный подход с  получением обратной связи одно-
кратно по итогам выполнения работы.

Второй тур также длился 24 минуты, но время было рас-
пределено иначе: 3 минуты аналитики описывали изобра-
жение, затем 5 минут дизайнеры его рисовали, и так пов-
торялось 3 раза. При этом у аналитиков появилась возмож-
ность видеть промежуточные итоги своих дизайнеров. 
По истечении времени также у всех участников была воз-
можность посмотреть итоги работы других команд и увидеть 
оригинальное изображение. В этом туре моделировался ите-
рационно-инкрементальный подход, характерный для гиб-
ких методологий работы, с  получением обратной связи 
несколько раз в течение работы над проектом.

Третий тур длился 10 минут, у участников была возмож-
ность решить, как они хотят распределить время. Участники 
выбрали традиционный подход с  получением обратной 
связи однократно по итогам выполнения работы. В конце 
выполнения упражнения у всех участников была возмож-
ность посмотреть итоги работы других команд и увидеть 
оригинальное изображение.

Затем участников попросили заполнить анкету обратной 
связи, включавшую вопросы о  впечатлениях от  деловой 
игры, а также другие вопросы об отношении к обратной связи.

По итогам исследования, участникам гораздо важнее соб-
ственное мнение об их достижениях, чем обратная связь, 
получаемая извне (рис. 1, 2).

При этом 75% участников выразили абсолютное согласие 
с утверждением, что обратная связь должна быть честной 
и включать как критику, так и похвалу, в зависимости от до-
стигнутых результатов.

На рис. 3 представлено мнение респондентов о наилуч-
шем варианте частоты предоставления обратной связи. Бо-
лее 45% респондентов считает, что обратную связь наиболее 
эффективно предоставлять сразу при возникновении соот-
ветствующей ситуации.

Далее участников попросили выразить мнение о несколь-
ких популярных техниках и  принципах предоставления 
обратной связи:

�� критиковать надо наедине, а хвалить публично — вы-
соко оценили (от 8 до 10 баллов) 17% респондентов;

Оцените, насколько для вас важна внешняя оценка 
ваших достижений. 1 — совсем не важна,  

10 — крайне важна

3
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9

Рис. 1. Распределение ответов на вопрос исследования, в баллах: 
«Оцените, насколько для вас важна внешняя оценка ваших достижений.  

1 — совсем не важна, 10 — крайне важна»

Оцените, насколько для вас важно ваше собственное 
мнение о ваших достижениях. 1 — совсем не важно, 

10 — крайне важно

8

9

10

Рис. 2. Распределение ответов на вопрос исследования, в баллах: 
«Оцените, насколько для вас важно ваше собственное мнение о ваших 

достижениях. 1 — совсем не важно,10 — крайне важно»

Как часто, на ваш взгляд лучше предоставлять  
обратную связь: 

По итогам дня

По итогам недели 

По итогам месяца

Сразу, при возникновении
ситуации, в которой она 
необходима

Только при просьбе
предоставить обратную
связь

Рис. 3. Распределение ответов на вопрос исследования, в баллах: 
«Как часто, на ваш взгляд лучше предоставлять обратную связь»
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В финальной части опроса участники выбирали по итогам 
проведенной деловой игры, как они считают, какой вари-
ант — 9+15 (традиционный) или 3+5+3+5+3+5 (итераци-
онно-инкрементальный) предпочтительнее с точки зрения 
достижения лучшего результата, комфорта взаимодействия 
участников команды и формата предоставления обратной 
связи.

58% ответивших решили, что лучший результат и комфорт 
взаимодействия участников команды обеспечивается при 
формате 3+5+3+5+3+5 (итерационно-инкрементальный). 
Более того, 79% респондентов считают, что итерационно-
инкрементальный формат является лучшим вариантом пре-
доставления обратной связи.

В итоге можно сказать, что, несмотря на преобладание 
собственного мнения в  оценке своих достижений и  ре-
зультатов работы, будущие молодые специалисты видят 
ценность внешней обратной связи и хотели бы получать 
ее максимально оперативно и в конструктивном формате 
для обеспечения как лучших результатов, так и комфортной 
атмосферы работы.

Вважность обратной связи для повышения эффектив-
ности работы и развития персонала не вызывает сомнений. 
Обратная связь предоставляет возможность изучить дости-
жения и недостатки работы, выявить проблемы и предло-
жить решения для повышения производительности труда. 
Более того, обратная связь является неотъемлемым элемен-
том корпоративной культуры и влияет на мотивацию со-
трудников. В условиях изменчивости рынка обратная связь 
выступает в качестве важного ресурса, позволяющего адап-
тироваться к новым условиям и сохранять конкурентоспо-
собность предприятия.
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