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СОЦИОМЕТРИЧЕСКИЕ ПОКАЗАТЕЛИ В ОЦЕНКЕ СТАРТАПОВ 
 

Аннотация 
 

Стартапы и инновации – серьезный тренд современной экономики. По данным миро-
вой статистики, 305 млн стартапов зарегистрировано в мире и 100 млн новых открывают-
ся ежегодно. Как показывают исследования, инвесторы при оценке стартапов ориентиру-
ются не только на финансовые показатели, поскольку ключевую роль в будущем успехе 
становящегося бизнеса играют личность основателя и его команда. При оценке стартапа 
классическими методами возникает вероятность недоучета дополнительных эффектов, 
которые не подлежат стоимостной оценке, как, например, различия в интересах множест-
ва участников проектов, вложения средств в клиентов, инновации, технологии, обучение 
сотрудников, развитие бизнес-процессов и др. Методики, позволяющие оценить и прогно-
зировать бизнес-команду, представленные в научной и научно-методической литературе 
по менеджменту, недостаточно отвечают требованиям компактности и практичности. 
Цель статьи – описать апробированную методику оценки стартапов на основе адаптиро-
ванных для этого социометрических показателей. 
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За последние 50 лет организации убедились в том, что для определения успеха предпри-

ятия одних финансовых показателей недостаточно. В силу постоянных изменений конъюнк-
туры рынка, социально-политических условий и повышения неопределенности трансформи-
руются ожидания собственников и акционеров. Кроме желания контролировать финансы, 
возникает потребность понимать эффективность использования всех видов капитала (мате-
риальный, нематериальный, финансовый, человеческий, социальный), а также понимать 
уникальность продукции, особенности управления персоналом, оценивать воздействие  
на экосистему, уровень применяемых технологий, будущее компании и др. [1]. 

Индустрия стартапов начала развиваться еще в середине XX в., но до сих пор не найдена 
формула успеха, которая позволяла бы сделать любой начинающий бизнес эффективным. 
Впервые термин «стартап» появился в США в 1939 г. (Стэнфорд). Автором наиболее попу-
лярного определения стартапа является С. Бланк: «Стартап – это временная структура, кото-
рая занимается поисками масштабируемой, воспроизводимой, рентабельной бизнес-модели» 
[2]. Изначально стартап состоит из идей и догадок, не имея четкого представления о своих 
клиентах и рынках, на которые собирается выходить. 

Не существует единого определения стартапа, однако, обобщив существующие, можно 
сказать, что стартап – это молодая компания, состоящая из команды единомышленников, 
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обладающая потенциалом стремительного роста, которая занимается производством но-
вого продукта или услуги в условиях высокой неопределенности. 

Частой причиной гибели стартапов, особенно на ранних стадиях, становятся конфликты 
между соучредителями. Обычно они возникают из-за того, что основатели вовремя не обо-
значили важные условия партнерства. Чтобы этого избежать, необходимо изначально обго-
ворить все ключевые моменты и зафиксировать их в партнерском соглашении [3]. 

Грэг Готтесман в течение последних 10 лет был твердо убежден, что три главные состав-
ляющие успеха стартапа – команда, продукт и рынок сбыта (правильно выбранное время, 
размер целевого сегмента и т. д.). Билл Гросс, проведя исследование стартапов, утверждает, 
что наряду с финансированием, бизнес-моделью и идеей сплоченная команда и время запус-
ка являются важнейшими факторами успешности начинающего бизнеса 1. Некоторая стати-
стика свидетельствует, что причиной неудачи / банкротства 60 % стартапов является именно 
отсутствие сплоченной команды. Как сказал Сэм Альтман, «идеи сами по себе не стоят ниче-
го, только реализация добавляет к ним то, что формирует настоящую ценность» 2. Поэтому 
мало иметь гениальную идею, необходимо собрать достойную команду, которая поможет ее 
реализовать. Практика показывает, что не стратегии и не технологии, а команда остается 
главным конкурентным преимуществом стартапа. «Добейтесь того, чтобы все сотрудники 
вашей компании смотрели в одном направлении, и вы победите в любой отрасли, на любом 
рынке, всегда и везде» 3. Команда стартапа – первичный состав молодой организации, приня-
тый на работу непосредственно основателем на ранних фазах ее существования, самомоти-
вируемый новой бизнес-идеей и работающий как единый слаженный механизм [4]. На на-
чальной стадии бизнеса достаточно сложно предсказать, какую долю рынка и с какой 
быстротой займет тот или иной проект после запуска. Поэтому порой единственным реаль-
ным вариантом оценить шансы стартапа на успех является оценка ее основателей и команды 
по следующим возможным критериям (табл. 1). 

Пять лет назад компания Google задалась вопросом: «Как построить идеальную коман-
ду?» и запустила проект под названием «Аристотель». По результатам данного исследования 
компании Google был получен следующий вывод: качество взаимодействия между сотруд-
никами важнее их профессиональных качеств.  

На сегодняшний день существует большое количество различных концепций и методик 
оценки команд и показателей, на которых они основываются. Н. А. Пашолок [15], изучив  
и проанализировав различные методики, пришел к выводу, что для оценки развития управ-
ленческих команд подходят далеко не все из них, на основании чего автором была предло-
жена собственная комплексная методика оценки, состоящая из 6 блоков (табл. 2). В данной 
модели никак не учитывается взаимодействие внутри команды, хотя доказано, что это один 
из важнейших параметров успеха команды, а практическое применение такого количества 
методик невозможно. Были выбраны наиболее значимые показатели оценки команды 
(табл. 3). Чтобы оценить команду на основе выделенных показателей относительно легко  
и без применения трудоемких методик, было принято решение использовать метод социо- 
метрических измерений, который позволяет оценивать как личные характеристики каждого 
члена команды, так и уровень развития межличностных отношений в коллективе [6].  

Основной целью социометрии является превращение старого социального устройства  
в новое социальное устройство и, если это необходимо, преобразование групп таким обра-
зом, чтобы формальная поверхностная структура (макроструктура) как можно больше соот-
ветствовала глубинной (неформальной или эмоциональной) структуре (микроструктуре). 

Структура отношений в любом коллективе определяется формальными и неформальными 
факторами, представленными в табл. 4. 

 
 

                                                 
1 Главный фактор успеха стартапа, по мнению Билла Гросса. URL: http://ru.wiki.rademade.com (дата обраще-

ния 10.04.2018). 
2 Сэм Альтман: Как сформировать команду и культуру стартапа? URL: https://habrahabr.ru/company/ 

friifond/blog/242347/ (дата обращения 10.04.2018). 
3 Там же. 
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Таблица 1 
Критерии оценки стартап команды 

 
Тип критерия Критерий Обоснование 

Личные характеристики  
членов команды 

Образование 
Чем выше уровень диверси-
фикации и разнообразия в 
команде, тем выше шансы на 
успех 

Опыт работы в выбранном 
направлении 

Реализованные проекты  
(как успешные, так и нет) 

Пол и возраст 

Характер команды 

Стратегическое мышление  
и умение планировать 

По мнению некоторых экс-
пертов, целеустремленность, 
энтузиазм и самоотдача яв-
ляются даже более значимы-
ми факторами, чем имею-
щийся опыт 

Целеустремленность 

Самоотдача сотрудников 

Сбалансированность  
команды 

Наличие лидера 

Идея коллегиальных реше-
ний на начальном этапе дос-
таточно опасна, так как дол-
жен быть человек, 
ответственный за принятие 
решения в спорных вопро-
сах, каждая ключевая зона 
должна быть закреплена за 
одним из членов команды 

Распределение ролей 

Атмосфера в команде 

Сплоченность 

Командный дух и способ-
ность оказать поддержку 
друг другу очень важны для 
достижения успеха 

 
Источник: составлено автором. 

 
 

Таблица 2 
Перечень показателей и инструментов  

для включения в комплексную оценку управленческих команд 
 

Блок Показатель Методика оценки 
Интерес 
инвестора 

Общая структура 
состояния управ-
ленческой команды 

Структурная характеристика 
команды 

Вопросник для членов 
команды, обсуждение 

+ 

Климат в команде (безопас-
ность участия, поддержка но-
вовведений, видение и ориен-
тация) 

Вопросник для членов 
команды TCI (Team 
Climate Inventory) 

+ 

«Командность» управленче-
ского коллектива 

Вопросник для членов 
команды, оценка по ме-
тоду Дельфи 

+ 

Количественные и качествен-
ные показатели прошлых лет 

Сбор и систематизация 
данных о прошлых дос-
тижениях команды 

+ 
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Окончание табл. 2 
 

Блок Показатель Методика оценки 
Интерес 
инвестора 

Ролевая структура 
управленческой 
команды 

Самовосприятие командной 
роли 

Метод Белбина  

Индивидуально-психологиче- 
ские особенности личности 

Психометрический тест 
Кеттела 

 

Восприятие члена команды 
другими участниками 

Метод 360 градусов  

Типичное или предпочитаемое 
поведение личности в профес-
сиональной деятельности 

Профессиональный 
личностный вопросник 
OPQ 

 

Лидерские качества нет 
 
 

Функциональная 
структура  
управленческой 
команды 

Соответствие функциональ-
ной структуры команды целям 
компании и требованиям 
внешней среды 

нет + 

Количественные и качествен-
ные показатели прошлых 
профессиональных достиже-
ний членов команды 

нет + 

Процессы  
в управленческой 
команде 

Стадия развития управленче-
ской команды 

 Вопросник GDQ для 
членов команды 
 21 вопрос членам ко-
манды – Team Perfor-
mance Indicator 
 Вопросник для членов 
команды Capezio 

 

Эффективность команды 
(производительность, спло-
ченность, обучение, лидер- 
ство) 

Вопросник, оценка по 
методу Дельфи 

 

Результаты  
деятельности  
команды 

Ключевые показатели дея-
тельности команды 

Сопоставление целевых 
и фактических показа-
телей  

+ 

Эффект принятого решения. 
Показатели результативности 
принятого решения 

Сбор и систематизация 
показателей, на которые 
повлияло принятое ре-
шение, и оценка общего 
эффекта от решения 

+ 

Ресурсы команды 
Качественные и количествен-
ные показатели необходимых 
ресурсов команды на входе 

нет + 

 
Источник: [5]. 
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Таблица 3 
Показатели оценки стартап команды 

 
Группа показателей Показатель 

Личные характеристики сотрудника 
Компетентность 
Ценность сотрудника 

Характер команды Самоотдача и целеустремленность 

Сбалансированность команды 
Наличие лидера 
Ролевой состав 

Атмосфера в команде 
Сплоченность 
Межличностные отношения: взаимная поддержка и 
доверие 

 
Источник: составлено автором. 

 
Таблица 4 

Факторы, отражающие структуру отношений в коллективе 
 

Формальные 
(определяются спецификой производства, 
разделением труда, квалификацией служа-

щих и т. п.) 

Структура производственных функций каж-
дого коллектива 

Характер производственного задания 

Неформальные 
(определяются субъективными отношениями 

членов коллектива друг к другу) 

Личные интересы членов коллектива 
Личные отношения между членами коллек-
тива 

 
Источник: [6]. 
 
 
 
Автор социометрии Морено исходил из идеи о том, что в обществе можно выделить две 

структуры отношений: 
1) макроструктура – «пространственное» размещение индивидов в крупных сообществах 

опосредованно или непосредственно взаимодействующих между собой людей; 
2) микроструктура – структура психологических отношений индивида с окружающими 

людьми. 
Согласно Морено, все напряжения, конфликты, в том числе социальные, обусловлены не-

совпадением микро- и макроструктуры. Задача состоит в перестройке микроструктуры для 
приведения ее в соответствие с макроструктурой. Достижению подобной цели помогает со-
циометрическая методика, выявляющая симпатии и антипатии, с тем чтобы узнать, какие 
перемещения на уровне макроструктуры необходимо произвести. 

Для выявления перечисленных факторов используются социометрические критерии-во- 
просы (табл. 5, 6). Социометрический критерий – это конкретная содержательная ситуация, 
которая характеризуется контактом и представляется в качестве выбора или отклонения. 
Критерий формулируется в виде вопросов к членам группы, относительно реальной или 
предполагаемой ситуации, в которой респонденты должны осуществить выбор других чле-
нов группы для совместной деятельности или предположить, кто из членов группы выберет  
в этой ситуации их.  

Для того чтобы снизить вероятность случайного выбора, используется параметрическая 
процедура с ограничением числа выборов. Лимит выборов позволяет стандартизировать  
условия выборов в группах различной численности в одной выборке, что делает возможным 
сопоставление материала по различным группам [6]. 
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Таблица 5 
Социометрические показатели оценки стартапа 

 
Группа  
показателей 

Показатель Вопрос для оценки 

Атмосфера  
в команде 

Сплоченность  
коллектива 

1. Оцените сплочённость Вашего коллектива 
по шкале 

Взаимная поддержка  
и доверие 

2. Вы должны встретиться с инвестором от 
лица команды, но Вы внезапно попадаете в 
больницу. Кого из своих коллег Вы попро-
сите заменить вас? 
3. Перед встречей с инвестором Вы занялись 
распределением ролей и выбором лидера 
команды. Кто из членов команды отдал бы 
свой голос за Вас? 
4. Пока Вы добирались на работу по проб-
кам, в офисе случился пожар, и ваши колле-
ги не могут выбраться оттуда самостоятель-
но. Вы можете спасти только одного, кто это 
будет? 
5. С кем бы Вы никогда не отправились в 
кругосветное путешествие? 

Характер  
команды 

Самоотдача  
и целеустремленность 

6. Кто из ваших коллег обладает большей 
степенью ответственности и работает с наи-
большим усердием? 

Сбалансированность 
команды 

Определение лидера 
7. Кто из членов команды является для Вас 
примером для подражания и мотивирует Вас 
на усердную работу? 

Ролевой состав  
команды 

8. Вы с командой решили купить обед в но-
вом кафе около офиса. Кому вы поручили бы 
эту обязанность? Кто сможет учесть все 
предпочтения в еде и ничего не забыть? 
9. Кто из ваших коллег является самым креа-
тивным человеком в команде? 
10. Кто в вашем коллективе является «душой 
компании»? 

Личные  
характеристики 
членов команды 

Компетентность 

11. Если бы команда распалась, с кем бы вы 
решили продолжить разработку вашего про-
дукта? 
12. А кого бы точно не взяли к себе в коман-
ду? 
13. Кто из членов команды, на ваш взгляд, 
хуже всего справится с руководством проек-
том и процессом принятия стратегически 
важных решений? 

Ценность сотрудника 
14. Потеря какого члена команды приведет к 
снижению вероятности успеха вашего про-
екта? 

 
Источник: составлено автором. 
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Таблица 6 
Типы критериев 

 
Кластеры  

социометрических 
критериев 

Сфера применения /  
Критерии 

№  
вопроса * Назначение 

Общие 

Для выявления отношений, 
связанных с формированием 
и функционированием груп-
пы 

1, 11, 12 

Оценка глубинных межлич-
ностных отношений по кри-
терию эмоциональной бли-
зости или её отсутствия. 

Взаимооценочные 
Предлагают оценочное суж-
дение респондента о своих 
коллегах 

6, 7 
Не выясняют желаний испы-
туемого, а требуют конкрет-
ной оценки 

Формальные  
коммуникативные 

Для выяснения отношений в 
процессе производственной 
деятельности 

2, 14 

Позволяют определить про-
фессионалов команды и раз-
витость межличностных от-
ношений. Выделение 
устойчивых пар в данном 
вопросе играет важную роль, 
указывая на то, что в коман-
де существует практика 
взаимовыручки, и участники 
четко знают, к кому следует 
обратиться в случае необхо-
димости 

Гностические 
Кто из членов группы выбе-
рет или отклонит заданного 
участника 

3 

Для выяснения структуры 
ожиданий участников груп-
пы, кто, по их предположе-
нию, выберет или отклонит 
их в конкретной ситуации 

Отрицательные 
Для выяснения аутсайдера 
изучаемой группы 

13 

Выделение тех членов груп-
пы, с которыми не хотят 
взаимодействовать в какой-
то конкретной ситуации 

Неформальные 
коммуникативные 

Для выяснения структуры 
межличностных отношений 
вне рабочей деятельности 

4, 5 

Позволяет определить само-
го ценного и близкого чело-
века в общении. 
Оценивает наиболее непри-
влекательного человека в 
команде как по личным, так 
и по профессиональным ка-
чествам 

Ролевые 

Для выявления особенно-
стей взаимоотношений в 
группе, основанных на ро-
левом поведении 

8–10 

Позволяют выявить особен-
ности взаимоотношений в 
группе на основе указанного 
ролевого поведения 

 
* Здесь и далее нумерация вопросов соответствует табл. 5. 
Источник. Составлено автором на основе: Ролевое поведение. Портал «Все о психологии» URL: http://www. 

edu-psycho.ru/rolevoe-povedenie.html (дата обращения 10.04.2018). 
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Состав команды стартапа не должен превышать 6–7 человек. Эксперты в области социо-
метрии рекомендуют для такой численности группы использовать социометрическое огра-
ничение, равное 1. Таким образом, отвечая на каждый предложенный вопрос, респондент 
может выбрать или отклонить (сделать отрицательный выбор) только одного своего коллегу.  

 
 

Рабочая модель оценки стартап команды  
на основе социометрических показателей  

«Social Startup Metric (SSM)©» 
 
 
Методика оценки на основе социометрических показателей позволяет оценить, помимо 

межличностных отношений внутри команды, уровень компетенции сотрудников (взгляд из-
нутри), а также определить соответствие заявленной макроструктуры команды (распределе-
ние функциональных ролей и обязанностей) ее внутренней микроструктуре (действительные 
отношения и взаимные ожидания). 

Социометрическая процедура начинается с объяснения правил опрашиваемой группе. По-
сле установления прямого контакта с членами исследуемого коллектива проводится инст-
руктаж, и раздаются социометрические карточки (бланки с вопросами). В данном случае бы-
ла выбрана параметрическая процедура с ограничением 1, следовательно, отвечая на каждый 
предложенный вопрос, респондент может сделать выбор в пользу только одного из своих 
коллег. После заполнения карточек, они были собраны и обработаны. 

 
Таблица 7 

Оценка социометрических показателей 
 

Оцениваемый  
критерий 

№ 
вопроса

Значение Пояснение 

Атмосфера в команде 

Сплоченность  
команды 

1 
 

1–
2 

3–
4 

5–
6 

7–
8 

9–
10

  Насколько сплоченной видит се-
бя сама команда 

    

Взаимная 
поддержка  
и доверие 

2 
3 

 0 0,03 0,06 0,1  Позволяет выявить 
уровень доверия, взаимопонима-
ния и развития межличностных 
отношений 
Оценивается на основании ин-
декса взаимности и конфликтно-
сти: 

,

Индексвзаимности

Число взаимных выборов в опыте

Теоретически возможное число связей


 

 

4  0,1 0,06 0,3 0   

5 
 Индексконфликтности

Число взаимно отрицательных выборов

Теоретически возможное число связей



Характер команды 

Самоотдача  
и целеустрем-
ленность  
участников 

6  1 2 3 4 5  Позволяет выявить наиболее от-
ветственного члена команды 
(если 5 из 6 голосов будут отда-
ны одному сотруднику, скорее 
всего это лидер проекта) 
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Окончание табл. 7 
 

Оцениваемый  
критерий 

№ 
вопроса 

Значение Пояснение 

Сбалансированность команды 
Определение 
лидера 

7  1 2 3 4 5  Определяется соответствие вы-
бранного лидера мнению внутри 
команды: 
при 4–5 можем судить о пра-

вильном выборе; 
при 2–3 – заявленный человек не 

является общепризнанным ав-
торитетом; 

при 1 или отсутствии выбора 
следует внимательно отне-
стись к вопросу о руководстве 
проектом этим человеком 

 

Ролевой  
состав  
команды 

8  1 2 3 4 5  Позволяет выявить:  
наиболее серьезного и внима-

тельного к деталям человека;  
 

9  наиболее творческого человека; 
10  наименее серьезного 

(по наибольшему количеству вы-
боров за одного и того же со-
трудника) 

Личные характеристики членов команды
Компетент-
ность 

11  1 2 3 4 5  Выявление наиболее и наименее 
компетентного сотрудника (по 
количеству выборов). 
Рассчитав индекс взаимности по 
данным опросам, мы сможем го-
ворить о сплоченности и единст-
ве взглядов на профессиональ-
ные компетенции членов 
команды, а по индексу кон-
фликтности увидеть уровень на-
пряженности в формальных во-
просах 

 
12  0 0,03 0,06 0,1  

 
13  

Ценность  
сотрудника 

14  1 2 3 4 5  Оценивает вклад конкретного 
работника в дело компании (по 
наибольшему количеству выбо-
ров за одного сотрудника) 

 

 
Источник: составлено автором. 
 
 
 
Как видно, в группе оцениваемых показателей (сбалансированность команды, характер  

и личные характеристики членов команды) чем больше положительных выборов в пользу 
того или иного человека, тем больше он соответствует показателю.  

По результатам ответов на вопросы № 2–5 могут быть рассчитаны индексы взаимности  
и конфликтности. Чем они выше в первом случае и чем ниже во втором, тем лучше развиты 
межличностные отношения в команде. Кроме того, они будут информативны в вопросах 
№ 11–14 и позволят более полно отразить текущую ситуацию. 
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На основании полученных ответов можно составить социоматрицу для более полной кар-
тины происходящего в команде. Основная задача социоматрицы дать количественную оцен-
ку системы взаимодействия в целом применительно к особенностям взаимодействия вы-
бранной команды. 

 
Таблица 8 

Социоматрица 
 

№ 
Кто  
выбирает  
(j) 

Кого выбирают (i) 
Число отданных 

выборов 

1 2 3 4 5 6 7 + – 
1

N

j
  

1 Участник 1  +  +  – – 2 2 4 
2 Участник 2 +    – – + 2 2 4 
3 Участник 3     –   0 1 1 
4 Участник 4 +       1 0 1 
5 Участник 5   + +    2 0 2 
6 Участник 6 +       1 0 1 
7 Участник 7     –   0 1 0 

Число  
получен-
ных вы-
боров 

+ 3 1 1 2 1 0 1 9   
– 0 0 0 0 1 2 1  4  

1

N

i
  3 1 1 2 2 2 2   13 

 
Источник: [6]. 
 
 
 
Таким образом, с помощью разработанной методики можно оценить стартап команду  

по следующим показателям:  
1) психологическая атмосфера; 
2) уровень сплоченности и конфликтности; 
3) наиболее и наименее компетентные сотрудники; 
4) член команды, который вносит наибольший вклад в проект с точки зрения команды 

(это очень важный фактор, и он не всегда коррелирует с опытом, образованием и т. п.). 
Была выдвинута гипотеза: при соответствии макро- и микроструктуры команды она доби-

вается бо́льших результатов, а при их несовпадении – меньших. Исходя из этого предполо-
жения были отобраны 3 команды, соответствующие выбранному определению стартапа. Все 
команды обладают потенциалом стремительного роста и занимаются производством новых 
товаров или услуг. Одна из них развивается успешно в настоящее время, вторая снижает 
свои темпы роста и характеризуется ухудшением общего положения дел, а третья находится 
в самом начале развития. 

Команда «Подарок» 4 занимается реализацией новой идеи на рынке подарков, создана  
в конце августа 2016 г. и уже достигла высоких результатов. Продажи компании за 7 месяцев 
выросли больше чем в 15 раз. Компания стремительно развивается и планирует летом 2018 г. 
открыть несколько представительств в других городах. Так как данная команда характеризу-
ется положительными результатами и высоким ростом, то по методике SSM© у команды 
должны быть высокие значения уровня развития межличностных отношений, а состояние ее 
микроструктуры должно соответствовать макроструктуре.  

Команда состоит из 5 участников (все члены команды начали работу над проектом одно-
временно): Иван – лидер проекта, Артем – помощник руководителя, Екатерина – ответствен-

                                                 
4 Названия компаний и имена членов команды изменены в целях конфиденциальности. 
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ная за финансы, Мария – ответственная за закупки и взаимодействие с поставщиками, Поли-
на – пиар менеджер. Каждым участником исследования была заполнена социометрическая 
карточка, представленная выше. Обобщенные результаты оценки команды «Подарок» по ме-
тодике SSM© представлены в табл. 9, результаты оценки остальных показателей – в табл. 10. 

Из табл. 10 видно, что самый ответственный и серьезный член команды, к которому все 
относятся с наибольшим уважением и к чьему мнению прислушиваются, – Екатерина (за нее 
были отданы все голоса). Она же – неформальный лидер команды. Самой внимательной  
к деталям в команде оказалась Мария, креативностью обладают все члены команды, «душа 
компании» – Артем, наибольшей компетентностью обладают Мария, Екатерина, Иван; более 
всех коллективом ценится Иван; менее всех – Полина и Артем. 

На основе полученных социометрических измерений можно сопоставить микро- и макро-
структуру команды «Подарок» (табл. 11). 

Подводя итоги, можно дать общую оценку этой команде:  
 сплоченность коллектива и его профессионализм находятся на высоком уровне; 
 в нем четко распределены социальные роли, и они сопровождаются высоким уровнем 

взаимных ожиданий; 
 макроструктура команды соответствует микроструктуре (выделение Полины как чело-

века, не способного к руководству и принятию стратегических решений, не мешает ей вы-
полнять текущие обязанности, которые не требуют от нее управленческих и стратегических 
компетенций. Отсутствие выборов по критерию отрицательной компетентности (неспособ-
ность к руководству и принятию стратегических решений) в пользу других членов команды, 
наоборот, говорит об их компетентности, так как для их работы эти качества являются необ-
ходимыми). 

 
Таблица 9 

Оценка социометрических показателей атмосферы в команде «Подарок» 
 

Показатель Значение Пояснение 

Сплоченность 

 
Команда оценивает уровень своей 
сплоченности на 7 из 10 возможных 
баллов, что характеризует ее как 
слаженную выше среднего 

 

1–
2 

3–
4 

5–
6 

7–
8 

9–
10

  

 

Взаимная  
поддержка  
и доверие 

 0 0,05 0,1  

Уровень доверия и взаимности в 
группе находится на достаточно вы-
соком уровне. Один и два взаимных 
выбора указывают на то, что в ко-
манде существует практика взаимо-
выручки, и сотрудники четко знают, 
к кому следует обратиться в случае 
необходимости 
 

 
Вопрос № 2 –  

индекс взаимности = 0,05  
(1 взаимный выбор) 

Вопрос № 3 –  
индекс взаимности = 0,1  

(2 взаимных выбора) 
Вопрос № 4 –  

индекс взаимности = 0,05  
(1 взаимный выбор) 

 
 0,1 0,05 0  

Наличие одного взаимно отрица-
тельного выбора на данном этапе 
говорит о несовпадении личных ин-
тересов 

 
Вопрос № 5 –  

индекс конфликтности = 0,05 
(1 взаимно отрицательный  

выбор) 
 
Источник: составлено автором. 
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Таблица 10 
Оценка социометрических показателей команды «Подарок» 

 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 

Х
ар
ак
те
р 

 
ко
м
ан
ды

 

Самоотдача и целеустремленность участников (вопрос № 6) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

С
ба
ла
нс
ир
ов
ан
но
ст
ь 
ко
м
ан
ды

 

Лидерские качества (вопрос № 7) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Внимание к деталям (вопрос № 8) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Креативность (вопрос № 9) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Несерьезность (вопрос № 10) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Л
ич
ны

е 
ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 

Компетентность + * (вопрос № 11) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Компетентность – (вопрос № 12) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

Компетентность – (вопрос № 13) 
    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 
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Окончание табл. 10 
 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 
 Ценность (вопрос № 14) 

    Иван 
    Екатерина 
    Артем 
    Мария 
    Полина 

 
* В табл. 10, 13, 16 знак «+» означает наиболее компетентных сотрудников; «–» – наименее компетентных. 
Источник: составлено автором. 

 
Таблица 11 

Сопоставление микро- и макроструктуры команды 
 

Член команды Макроструктура команды Микроструктура команды * 

Иван Лидер 
Признается наиболее ценным сотруд-
ником 

Артем Помощник руководителя 
Является «душой компании» и облада-
ет творческим потенциалом 

Екатерина Финансы 
Отличается высокой степенью ответст-
венности и самоотдачи 

Мария Закупки 
Характеризуется особым вниманием к 
деталям 

Полина Пиар 
Выделяется отсутствием способностей 
к руководству и считается наименее 
компетентным сотрудником 

 
* В табл. 11, 14, 17 определяется по большему количеству выборов. 
Источник: составлено автором. 
 
 
 
По результатам исследования можно дать следующие рекомендации команде: руководи-

телю необходимо контролировать действия Артема, внимательнее отнестись к работе Поли-
ны и их взаимодействию с Артемом (некоторое недопонимание между ними, зафиксирован-
ное сейчас, в дальнейшем может вырасти в конфликт). 

 
Стартап команда «ТРИО» на сегодняшний день характеризуется неустойчивым положе-

нием на рынке, несмотря на стремительный рост в прошлом. Основная идея стартапа – орга-
низации площадок для мероприятий нового формата. Разработанное компанией решение  
является абсолютно новым на российском рынке, и до недавнего времени компания стреми-
тельно росла, предлагая все новые и новые решения. 

Изначально команда состояла из двух человек, а спустя год коллектив расширился до 6 чело-
век в связи с резким увеличением объема заказов. Это привело к более четкому распределе-
нию функций и ролей: Дмитрий – руководитель компании, Мария – помощник руководителя 
и ответственная за финансы, Екатерина – руководитель проектов, Ольга – ответственная  
за продажи, Сергей – технический директор, Катя – пиар менеджер. 

После стремительного роста количество заказов по сравнению с предыдущими годами  
в компании постепенно снижается. В декабре 2017 г. количество проектов было почти в два 
раза меньше, а в мае – уже почти в 6 раз. 
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Каждым участником исследования была заполнена социометрическая карточка по мето-
дике SSM©. Обобщенные результаты представлены в табл. 12, 13. 

 
Таблица 12 

Оценка социометрических показателей атмосферы в команде «ТРИО» 
 

Показатель Значение Пояснение 

Сплоченность 

 
Команда оценивает уровень своей 
сплоченности на 8 из 10 возможных 
баллов, что характеризует ее как 
слаженную выше среднего 

 

1–
2 

3–
4 

5–
6 

7–
8 

9–
10

  

 

Взаимная  
поддержка  
и доверие 

 0 0,03 0,06 0,1  

Уровень доверия и взаимности в 
группе находятся на низком уровне. 
Два взаимных выбора появляются 
только при ответе на вопрос, отно-
сящийся к неформальному крите-
рию, что указывает на отсутствие 
доверия и взаимопонимания между 
членами команды в профессиональ-
ном плане 

 
Вопрос № 2 –  

индекс взаимности = 0,03  
(1 взаимный выбор) 

Вопрос № 3 –  
индекс взаимности = 0,03  

(1 взаимный выбор) 
Вопрос № 4 –  

индекс взаимности = 0,06  
(2 взаимных выбора) 

 
 0,1 0,06 0,03 0  

Наличие двух взаимно отрицатель-
ных выборов говорит о несовпаде-
нии личных интересов, имеющемся 
актуальном конфликте и недопони-
мании в коллективе 

 
Вопрос № 5 –  

индекс конфликтности = 0,06 
(2 взаимно отрицательных  

выбора) 
 
Источник: составлено автором. 

 
Таблица 13 

Оценка социометрических показателей в команде «ТРИО» 
 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 5 

Х
ар
ак
те
р 

 
ко
м
ан
ды

 

Самоотдача и целеустремленность участников (вопрос № 6) 
     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

С
ба
ла
нс
ир
ов
ан

-
но
ст
ь 
ко
м
ан
ды

 Лидерские качества (вопрос № 7) 
     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 
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Продолжение табл. 13 
 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 5 
 Внимание к деталям (вопрос № 8) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

Креативность (вопрос № 9) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

Несерьезность (вопрос № 10) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

Л
ич
ны

е 
ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 

Компетентность + (вопрос № 11) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

Компетентность – (вопрос № 12) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

Компетентность – (вопрос № 13) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 
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Окончание табл. 13 
 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 5 
 Ценность (вопрос № 14) 

     Дмитрий 
     Мария 
     Екатерина 
     Ольга 
     Сергей 
     Катя 

 
Источник: составлено автором. 
 
 
Основываясь на полученных данных, можно сделать выводы о высокой напряженности  

в команде, скрытых конфликтах между лидером проекта и остальными членами команды 
(табл. 14). 

 
Таблица 14 

Сопоставление микро- и макроструктуры команды «ТРИО» 
 

Член команды Макроструктура команды Микроструктура команды 

Дмитрий Лидер 
Признается самым креативным чело-
веком (и не признается лидером) 

Мария 
Помощник руководителя  

и финансы 
Отличается высокой степенью ответст-
венности 

Екатерина Руководитель проектов 
Является вдохновителем команды и 
признается «душой компании» 

Ольга Продажи 
Характеризуется особым вниманием к 
деталям 

Сергей Технический директор 
Отличается высокой степенью ответст-
венности 

Катя Пиар менеджер 
Выделяется отсутствием способностей 
к руководству и считается наименее 
компетентным сотрудником 

 
Источник: составлено автором. 
 
 
 
Общая оценка команды:  
 сплоченность коллектива по профессиональным вопросам находится на низком уров-

не, есть скрытые конфликты и несовпадение целей у членов команды; 
 профессиональная компетентность команды находится на высоком уровне; 
 распределение социальных ролей слабое; 
 макроструктура команды не соответствует микроструктуре (руководитель компании 

отмечается как наиболее креативный человек, и в то же время выбирается как человек, с ко-
торым люди не начали бы работу над другим проектом). 

Такие результаты говорят о том, что в команде есть проблемы с лидером, ему не доверяют 
и не видят в нем того идейного вдохновителя, который должен присутствовать в такой ком-
пании. Со слов руководителя команды, год назад он решил попробовать наладить бизнес без 
своего участия, что и привело к подобным проблемам в команде. Взаимоотношения ухудши-
лись, и коллектив стал работать не с полной отдачей. Общение с командой после опроса по-
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казало, что большинство не удовлетворены текущим положением дел и планируют заняться 
другими проектами. В этой ситуации даже внезапно возникшее дополнительное финансиро-
вание не сможет гарантировать успех данного стартапа и будет с высокой вероятностью по-
терей для инвестора. 

 
 
Команда «Энергия» находится в самом начале своего развития, а именно работает над 

созданием прототипа и ищет инвестора. Основная идея – предоставление портативных за-
рядных устройств в новом формате. На данном этапе у команды нет четкого распределения 
ролей, Александр, Игорь и Максим занимаются разработкой продукта совместно.  

Анализ данной команды интересен характером межличностных отношений на начальном 
этапе бизнеса и оценкой потенциала для дальнейшего сотрудничества и развития бизнеса. 
Участники: Александр – лидер проекта, Игорь – помощник руководителя, Максим – помощ-
ник руководителя 2, Марина – маркетинг, Елена – финансы, фандрайзинг (занимается поис-
ками инвестора). 

Обобщенные результаты оценки команды «Энергия» по методике SSM© представлены  
в табл. 15, результаты оценки других показателей – в табл. 16. 

Подводя итог, можно сделать вывод, что в коллективе команды «Энергия»наблюдается 
небольшая скрытая конфликтная ситуации, чем и объясняются некоторая напряженность  
в атмосфере команды и невысокий уровень доверия и взаимопонимания. 

 
 

Таблица 15 
Оценка социометрических показателей атмосферы в команде «Энергия» 

 
Показатель Значение Пояснение 

Сплоченность 

 
Команда оценивает уровень своей 
сплоченности на 8 из 10 возможных 
баллов, что характеризует ее как 
слаженную выше среднего 

 

1–
2 

3–
4 

5–
6 

7–
8 

9–
10

  

 

Взаимная  
поддержка  
и доверие 

 0 0,05 0,1  

С профессиональной точки зрения 
взаимопонимание и доверие в ко-
манде находятся на низком уровне.  
 
Невысокий уровень развития меж-
личностных отношений 

 
Вопрос № 2 –  

индекс взаимности = 0,05  
(1 взаимный выбор) 

Вопрос № 3 –  
индекс взаимности = 0,05  

(1 взаимный выбор) 
Вопрос № 4 –  

индекс взаимности = 0,1  
(2 взаимных выбора) 

 
 0,1 0,06 0,03 0  

 
Вопрос № 5 –  

индекс конфликтности = 0,1  
(2 взаимно отрицательных  

выбора) 
 
Источник: составлено автором. 
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Таблица 16 
Оценка социометрических показателей команды «Энергия» 

 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 

Х
ар
ак
те
р 

 
ко
м
ан
ды

 

Самоотдача и целеустремленность участников (вопрос № 6) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

С
ба
ла
нс
ир
ов
ан
но
ст
ь 
ко
м
ан
ды

 

Лидерские качества (вопрос № 7) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Внимание к деталям (вопрос № 8) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Креативность (вопрос № 9) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Несерьезность (вопрос № 10) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Л
ич
ны

е 
ха
ра
кт
ер
ис
ти
ки

 

Компетентность + * (вопрос № 11) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Компетентность – (вопрос № 12) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

Компетентность – (вопрос № 13) 
    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 
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Окончание табл. 16 
 

Группа  
показателей 

Количество выборов 
Участник команды 

1 2 3 4 
 Ценность (вопрос № 14) 

    Александр 
    Елена 
    Максим 
    Игорь 
    Марина 

 
Источник: составлено автором. 

 
Таблица 17 

Сопоставление микро- и макроструктуры команды 
 

Член команды Макроструктура команды Микроструктура команды  

Александр Лидер 
Признается самым креативным чело-
веком и «душой компании» 
(и не признается лидером) 

Игорь Помощник руководителя  
Неоднозначное положение в команде 
(без четкого определения роли) 

Максим Помощник руководителя 2 

Выделяется отсутствием способностей 
к руководству и считается наименее 
компетентным сотрудником. В то же 
время характеризуется особым внима-
нием к деталям 

Елена Финансы 
Характеризуется как наиболее ценный 
сотрудник в команде и является не-
формальным лидером 

Марина Маркетинг 
Отличается высокой степенью ответст-
венности 

 
Источник: составлено автором. 

 
 
 

Результаты оценки говорят о том, что команда в настоящий момент не может действовать 
эффективно, необходимо пересмотреть ее состав. (Максим по результатам исследования ока-
зался самым бесполезным сотрудником, а положение Игоря нельзя оценить однозначно.) 

 
Заключение 

 
По результатам проведенной апробации методики SSM© можно говорить о ее практиче-

ской применимости для прогнозирования успешности стартапов (простота применения для 
опрашиваемых и легкость интерпретации для потенциального заказчика).  

Неформальные критерии позволили рассмотреть структуру межличностных отношений 
внутри команды и обнаружить скрытые конфликты, симпатии и антипатии. На основании 
полученных результатов в ходе исследования можно сформировать ряд рекомендаций для 
изменений в коллективе. 

Преимущество разработанной модели заключается в легкости ее применения и наглядно-
сти результатов. При необходимости для более детальной и глубокой оценки могут быть ис-
пользованы различные социометрические индексы. 
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Вовремя замеченный и разрешенный конфликт интересов позволит стартап команде про-
должить свое успешное существование, в то время как его игнорирование может повлечь  
за собой крах всей компании. Модель SSM© может служить экспресс-методом диагностики 
состояния команды. 
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SOCIOMETRIC INDICATORS IN START-UP'S EVALUATION 

 
Abstract 

 
Startups and innovations are a serious trend of the modern economy. According to the world 

statistics, 305 million start-ups are registered in the world, and 100 million new ones are opened 
annually. As researches show, investors evaluate not only financial indicators in start-ups, be-
cause of the team leader and a team key role in the future success of the emerging business. 
When a start-up’s evaluating use only classical financial methods, it becomes possible to lose 
additional effects, such as differences in the interests of many project participants, investing in 
customers, innovation, technology, employee training, business process development, and many 
others. The purpose of the article is to describe the proven methodology for evaluating startups 
based on sociometric indicators adapted for this purpose. 
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