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В статье представлены результаты исследования сетевой коммуникации по продвиже-
нию проектных идей в сопоставлении с должностным статусом их авторов. Материал 
собран в российской инновационно активной компании. Актуальность данной работы 
заключается в том, что организациям важно иметь прогноз относительно возможных 
характеристик проектных команд для оценки рисков их деятельности до того, как ко-
манды окажутся сформированными и начнут свою работу. Вместе с тем, для больших 
компаний необходимо понимать, какой вид коммуникации окажется наиболее значимым 
как в формировании, так и в работе проектных команд. В соответствии с концепциями 
социального капитала и заинтересованных сторон теоретически обосновывается и 
эмпирически подтверждается тезис о специфике индивидуальной сетевой коммуника-
тивной активности, преодолевающей границы операционных (формальных) организа-
ционных сетей. Предложены метрики индивидуальной коммуникативной активности, 
позволяющей учесть фактор статуса должности владельца сети. Данный подход предо-
ставляет возможность HR-специалистам производить сравнение сетевой активности 
сотрудников организации, имеющих разные формальные статусы. Представлена модель, 
демонстрирующая влияние характеристик сетевой коммуникативной активности и осо-
бенностей продвижения идеи на состав проектной команды, которую собирает сотруд-
ник компании для реализации предлагаемого им проекта.
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Современный менеджмент сталкивается со 
многими вызовами, ответом на которые 
становится поиск новых форм организации 

деятельности сотрудников и их взаимодей-
ствия при решении важных для организа
ции задач. Основная цель подобного поиска 
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заключается в преодолении структурно-
функциональной разобщенности, свой
ственной большим компаниям, которая 
препятствует выполнению ключевой мис-
сии по производству качественного продук-
та, осуществлению конкурентоспособного 
обслуживания и даже решению рутинных 
для компании технических вопросов [Leh
tinen et al., 2014]. Компании преодолева-
ют стереотипные организационные барь
еры, активизируя краудсорсинг [Должен
ко, Бакаленко, 2016] и создавая команды 
по реализации внутриорганизационных 
проектов [Kodama, 2003].

Лавинообразный рост объемов проект-
ной деятельности формируется инноваци-
онно активными компаниями, которые не 
обязательно сами создают инновационные 
продукты, но ориентированы на их вне-
дрение в свою ежедневную практику [За
вьялова и др., 2012]. Именно в этих ком-
паниях осуществляется поступательный 
переход деятельности сотрудников от тра-
диционных форм к новым (проектным, 
краудсорсинговым). В таком переходе, 
в  столкновении нового и устоявшегося, 
обостряются проблемы организационного 
доверия [Веселов, Липатов, 2015] и наи-
более ярко проявляется роль социального 
капитала в результативности как отдель-
ных проектов [Martin, Eisenhardt, 2010], 
так и организации как целого [Tagliaventi, 
2006]. Исследованиями установлено, что 
эффективность работы проектных внутри-
организационных команд тесно связана с 
наличием у лидера стратегического виде-
ния [Mayfield, Mayfield, Sharbrough, 2015], 
качеством внутрикомандной коммуника-
ции [Титов, 2014] и коммуникативным 
стилем, присущим лидеру [Hamrin, 2016]. 
Однако имеющиеся данные связаны с ис-
следованием уже состоявшихся команд.  
В организационной практике, напротив, 
обостряется потребность в прогнозирова-
нии возможных характеристик проектных 
команд для оценки рисков их деятельности 
до того, как команды окажутся сформи-

рованными и начнут свою работу. Для 
больших организаций также важно, ка-
кой вид коммуникации окажется наиболее 
значимым как в формировании, так и в 
работе проектных команд: виртуальное 
взаимодействие или непосредственное об-
суждение проблем [Wadsworth, Blanchard, 
2015], личные отношения или формальные 
институты [Aaltonen, Turkulainen, 2018], 
сложившаяся система построения отно-
шений или новые механизмы организа-
ционного нетворкинга, которые могут быть 
переданы сотрудникам при обучении [Spurk 
et al., 2015]. 

Перечисленные выше аспекты проект-
ной и командной коммуникации объеди-
няются в вопрос, отражающий основную 
интригу коммуникаций как механизма 
продвижения инноваций, а именно: ис-
пользуют авторы инновативных1 идей для 
их продвижения и формирования проект-
ной команды операционные сети или фор-
мируют особые инновативные сети, отли-
чающиеся от операционных по своей струк-
туре? Современная практика показывает, 
что потенциал преодоления операционных 
границ оказывается критичным для орга-
низационного успеха [Bersin, 2017b], од-
нако отсутствуют исследования, которые 
показывали бы процесс преодоления по-
добных границ. В данной работе предпри-
нята попытка определить роль сетевой ком
муникативной активности в формировании 
и применении социального капитала ор-
ганизаций и в развитии инноваций. Объ
ектом настоящего исследования выступает 
индивидуальная сетевая коммуникативная 
активность автора проектной идеи, опе
рационализированная посредством струк
туры персональной инновативной сети и 

1  Здесь и далее «инновативный» обозначает 
«направленный на производство и/или реализа-
цию новаций». Понятие «инновативный» следует 
отличать от понятия «инновационный», обозна-
чающего результат научно-технического прогрес-
са, характеристику продукта или процесса, сви-
детельствующих о принципиальных новшествах.
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структуры мероприятий, на которых об-
суждается авторская идея. Предметом ана-
лиза является раскрытие роли индиви
дуальной коммуникативной сетевой ак
тивности в создании команды, которая 
возьмется за реализацию проекта.

Цель статьи — изучение роли персо-
нальной коммуникативной сети в процес-
се формирования команды проекта. Рабо
та имеет следующую структуру. В первом 
разделе представлен обзор российских и 
зарубежных исследований по проблеме 
персональной сетевой коммуникации в ин
новационно активных организациях, сфор-
мулированы исследовательские вопросы. 
Во втором разделе описывается дизайн 
исследования, приводятся авторские ме-
трики, характеризующие персональную 
сетевую коммуникативную активность, 
и представлена теоретическая модель свя-
зи характеристик персональной коммуни-
кации при продвижении идеи и качества 
собранной автором идеи проектной коман-
ды. В третьем разделе описаны результаты 
исследования, проведенного на базе круп-
ной российской компании, представлены 
данные, полученные в рамках корреляци-
онного и путевого анализа, подтвержда
ющего связь характеристик индивидуаль-
ной коммуникативной активности с каче-
ством проектной команды. В завершение 
обсуждаются основные результаты и вы-
воды работы.

Индивидуальная сетевая 
коммуникация в инновационно 
активных организациях как 
исследовательская проблема 

Роль сетевой коммуникационной 
активности в деятельности 
современных организаций 
Перспектива анализа сетевой коммуника-
тивной активности (нетворкинга) в орга-
низациях определена около полувека назад 
[Tichy, Tushman, Fombrun, 1979]. Появле
ние современных средств коммуникации 

и анализа ее характеристик с использо
ванием цифровых систем (digital system) 
привело к «прорыву прозрачности» [Ber
sin, 2017а] в деятельности организаций. 
Картина реального взаимодействия ока-
зывается информативнее иных данных 
в  выявлении организационных лидеров 
[Bersin, 2018], она демонстрирует, за счет 
каких усилий реализуются проекты [Ти
тов, 2014] и какие социальные группы, 
взламывающие формальные организа
ционные барьеры, в целом сложились в 
организации [Bersin, 2017b]. Установлено, 
что коммуникации, сформированные по 
сетевому принципу, изменяют систему  
деятельности сотрудников компании [Sa
vage, 1996], превращая традиционную, 
иерархически устроенную организацию 
в  пересечение сетей [Tagliaventi, 2006]. 
В связи с этим организации в поисках ис-
точников развития собственной результа-
тивности обратились к концепции соци-
ального капитала, в частности к сетевой 
парадигме его формирования и использо-
вания [Lin, Cook, Burt, 2001]. Это обра-
щение, с свою очередь, обнажило ряд про-
блем, связанных с определением роли 
нетворкинга в инновационном процессе 
(организационных изменениях, внедрении 
новых технологий, создании новых про-
дуктов).

Во-первых, установлено, что структура 
социального капитала организации и его 
качественные характеристики оказывают-
ся связанными с формальной организаци-
онной структурой, которая создает прямые 
и косвенные эффекты (см. обзор: [Di Vin
cenzo, Macsia, 2012]). Эти эффекты могут 
как препятствовать, так и способствовать 
развитию самого социального капитала [Ad
ler, Kwon, 2000] и обусловленных им ре-
зультатов деятельности организации [Tag
liaventi, 2006]. С одной стороны, налицо 
заинтересованность практиков в раскрытии 
механизмов формирования и развития со-
циального капитала организаций. С другой 
стороны, исследователи указывают на то, 
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что его структура и содержание не всегда 
приносят организации пользу. Рассма
триваются такие негативные факторы, как 
дефицит диалектичности, ограничения в 
распространении знаний, негативные эф-
фекты группового мышления, постоянный 
перенос сроков структурных изменений, 
неоправданный рост приверженности и 
размывание границ организации [Pillai 
et al., 2017].

Во-вторых, обнаружено, что потенци-
ал социального капитала используется ча
ще всего для решения локальных задач, 
диктуемых организационным контекстом. 
Конкретные связи и отношения актуали-
зируются, активизируются и направленно 
используются как отдельными сотрудни-
ками, так и группами в особых ситуациях 
[Srivastava, 2012]. Прежде всего речь идет 
об организационной реструктуризации, 
меняющей топографию формальных орга-
низационных границ (функциональных, 
территориальных, статусных). Такая ре-
организация создает угрозу ранее сформи-
рованной персональной устойчивости со-
трудника и приводит к возрастанию объ-
ема персонального нетворкинга, изменению 
его конфигурации, что в принципе меняет 
структуру организационной сети. Органи
зационная сеть, являясь по сути данно-
стью, по форме и содержанию находится в 
постоянном структурном изменении, в ней 
формируются разные контенты, что со
здает сложности не только для актора, 
пытающегося ориентироваться в ней, но 
и для исследователя, который должен вы-
брать тот или иной методологический под-
ход. Как показал обзор [Мальцева, 2018], 
сеть — это метафора, которая по-разному 
интерпретируется в различных теоретиче-
ских конструкциях.

В-третьих, выявлена зависимость серь
езных организационных изменений от пе
ремен в характере взаимодействия сетевых 
акторов, близко расположенных в фор
мальной организационной структуре. Это 
касается как верхних эшелонов управления 

[Karahanna, Preston, 2013], так и иных 
организационных уровней [Martin, Eisen
hardt, 2010]. Даже небольшие изменения 
во взаимодействии уже давно совместно 
работающих людей приводят к существен-
ным организационным переменам. В то 
же время исследования показывают, что 
самым важным фактором развития орга-
низационного нетворкинга и социального 
капитала организации, приводящим к по-
зитивным результатам, является доступ-
ность формально удаленных контактов, 
выступающая предиктором остальных фак-
торов развития социального капитала (см., 
например, исследование [Nonino, 2013], 
проведенное на пяти подразделениях круп-
ной компании). Таким образом, вопрос 
о  том, какой вид отношений оказывает 
существенное влияние в конкретной ор
ганизационной ситуации — близкие или 
дальние, функционально закрепленные 
или свободно создаваемые, — остается от-
крытым.

Фактически концепция социального ка
питала и метафора сети заново открыли 
тему организационных коммуникаций и 
придали ей новое — менеджериальное — 
звучание. Однако исследование проблем 
организационного взаимодействия в рам-
ках обновляемого научного дискурса не 
сняло остроты анализа и оценки противо-
речий между работником и организацией, 
социальной структурой и индивидуально-
стью, стремлением к изменениям и кон-
серватизмом.

Персональный нетворкинг, 
инновативная и проектная 
деятельность сотрудников
Рассмотрение вопроса о характере инди-
видуальных вариаций организационного 
нетворкинга в литературе, посвященной 
вопросам менеджмента, представлено тре-
мя перспективами. Первая из них связана 
с развитием концепции заинтересованных 
сторон применительно к инновативному 
нетворкингу (формированию, развитию и 
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продвижению инновативных идей в систе-
ме организационной коммуникации с це-
лью их реализации). Установлено, что ре-
зультаты инновативного нетворкинга (ин-
новации, понимаемые достаточно широко) 
напрямую связаны с тем, как и по каким 
каналам сотрудники продвигают свои идеи 
[Scott, Bruce, 1998]. Общая модель фак-
торов, обеспечивающих интерес сторон, 
включает в себя предшествующие отноше-
ния, общие для сторон события, манеру 
самопрезентации, доверие, общность цели, 
зависимость от конкретных ресурсов, уро-
вень в организационной иерархии, вклю-
ченность в институциональные механиз-
мы и доступность [Jonas et al., 2018]. Дан
ные факторы относятся к так называемым 
типичным факторам успеха проекта, од-
нако отмечается, что многие провальные и 
успешные проекты могут быть охарактери-
зованы при этом сходным образом [Saade, 
Nijher, 2016]. Следовательно, механизмы 
их влияния остаются дискуссионными. Кро
ме того, концепция заинтересованных сто-
рон предполагает, что авторы идей должны 
быть стейкхолдерами их реализации. Вместе 
с тем мало исследован вопрос о том, на-
сколько сами сотрудники заинтересованы 
в предложении каких-то идей, и высказано 
сомнение относительно их стремления до-
ставить свои идеи на самый верх организа-
ционной иерархии [Morrison, 2014].

Вторая перспектива, выявленная при 
анализе литературы об актуальных про-
блемах организационного нетворкинга, объ
единена идеей проектного менеджмента. 
В пределах этой перспективы внимание 
уделено структурно-сетевой концепции, 
позволяющей эмпирически определить как 
характер сети, связывающей участников 
проекта в целом, так и сетевую роль каж-
дого из них. Согласно исследованию [Ogil
vie, Assimakopoulos, 2007], в сложных тех
нических проектах момент включения кон
кретного специалиста в проект оказался 
критичным. Более или менее успешные 
проекты различаются именно тем, на ка-

кой стадии их реализации в проектную 
группу входят ключевые участники. Также 
установлена связь между интенсивностью 
информационного обмена в проектной 
группе и результатом проекта (см.: [Matt
hews, Marzec, 2011]).

Наибольшее число исследований посвя-
щено вопросу связи результативности и 
характеристик коммуникативной сети. 
Основная обсуждаемая проблематика — 
преодоление посредством проектной ком-
муникации формальных организационных 
границ (статусных, функциональных, тер-
риториальных). Выявлено, что пересечение 
даже одной формальной границы улучша-
ет перспективы результативности [Torto
riello, Reagans, McEvily, 2012]. Также име
ются сведения о том, что социальный ка-
питал, формируемый в проекте, на первых 
этапах развития проекта зависит от ранее 
сложившихся личных отношений участ-
ников, но в процессе проектной деятель-
ности укрепляется посредством формаль-
ных отношений и использования име
ющихся институтов [Kleinbaum, Tushman, 
2007]. Однако не обнаружено исследова-
ний, которые раскрывали бы нетворкинг 
участников проекта до начала его реали-
зации. Имеющиеся результаты основаны 
на ретроспективных данных.

Наконец, третья перспектива позволя-
ет усмотреть прямую связь идей, обуслов-
ленных концепцией сетевого социального 
капитала и концепцией проектной дея-
тельности. Она обнаруживается при ана-
лизе работ, в которых обсуждается роль 
руководителей и работников высокого 
статуса, оказывающих поддержку проект-
ным идеям или участвующих в их реали-
зации. Такая поддержка отнесена к «мяг-
ким» факторам успешности проекта [Ac
kermann, Alexander, 2016] и во многом 
определяется тем, насколько высшие ру-
ководители в целом готовы поддерживать 
автора инновативных идей, даже не вклю-
чаясь напрямую в процесс реализации 
проекта [Kleinbaum, 2012]. Однако авторы 
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отмечают, что, несмотря на признание 
факта влияния высших менеджеров на 
проектную успешность, механизмы, обес
печивающие успех, не исследованы на-
столько, чтобы можно было вести речь о 
тех или иных закономерностях [Williams, 
2016]. В целом исследования указывают 
на подтверждение идеи Р. Берта [Burt, 
2000] относительно использования ориен-
тации на «статусных других» в ситуации 
неопределенности и потребности в под-
держке, при стремлении к тому, чтобы 
«стать заметным» для лиц, обладающих 
высоким статусом, и тем самым расширить 
свою сеть и использовать ее для собствен-
ного продвижения.

На пересечении указанных исследова-
тельских перспектив находится работа, 
посвященная метаанализу литературных 
данных о связи характеристик коммуни-
кативных сетей и индивидуальной инно-
вативной активности [Baer et al., 2015]. 
Авторы на материале результатов иссле-
дований, проведенных на разных методо-
логических основаниях (свыше 6 тыс. пуб
ликаций), построили путевую модель, свя
зывающую характеристики сети, наиболее 
часто используемые в работах, с иннова-
тивной результативностью (в широком 
смысле). Модель проявила несколько важ-
ных зависимостей. Прежде всего было об-
наружено, что размер сети (число контак-
тов или акторов, включенных в сеть) не 
влияет на результативность инновацион-
ного процесса напрямую. Посредником 
выступает разнообразие контактов. Было 
установлено, что плотность сети умеренно 
отрицательно влияет на инновации. В то 
же время следует признать, что проводил-
ся не метаанализ данных, представленных 
в исследуемых публикациях, а анализ вы-
водов их авторов. Так что предложенная 
путевая модель является моделью науч-
ного дискурса, а не самих исследуемых 
процессов и может быть признана теоре-
тической. Кроме того, в большинстве ис-
следований, включенных в анализ, рас-

сматриваются сети как целое, как сложив-
шаяся структура, что затрудняет оценку 
роли отдельных акторов и анализ комму-
никативной ситуации, возникающей на 
том или ином этапе развития проекта. 
Модель скорее показывает, как сеть уча-
ствует в порождении и реализации инно-
ваций, но мало что может сказать об от-
дельных участниках сети и их индивиду-
альном коммуникативном и инновативном 
поведении. Следует отметить, что авторы 
работы, предложив свою модель, не сде-
лали теоретических выводов, развивающих 
сетевую теорию социального капитала или 
теорию инноваций, лишь указав на по-
требность в их развитии.

Анализ литературы свидетельствует, 
что наименее исследованным является во-
прос о том, как именно индивидуальная 
коммуникация, первоначально существу-
ющая как персональная сеть, способству-
ет развитию инновативной идеи и ее пре-
образованию в организационный проект. 
Фактически необходимо выяснить, насколь
ко коммуникации, используемые автором 
идеи при ее первоначальном обсуждении, 
способствуют тому, чтобы была собрана 
команда, включающаяся в дальнейшее пре-
образование идеи в проект и его последу-
ющую реализацию. Соответственно, с уче-
том анализа научной литературы были 
сформулированы следующие исследова-
тельские вопросы.
1.	 В чем состоят различия персонального 

нетворкинга в условиях продвижения 
инновативных идей? (Или единство за-
дачи, заключенное в необходимости об
суждения и продвижения идеи, а также 
поиска поддержки в ее реализации, об-
условливает сходство характеристик ин
новативного нетворкинга?)

2.	 В какой мере персональный инноватив-
ный нетворкинг позволяет преодолевать 
формальные организационные грани-
цы? Какие границы (горизонтальные 
или вертикальные) преодолеваются в 
большей степени?
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3.	 В чем заключается взаимосвязь между 
структурными характеристиками пер-
сональной сети и продвижением идеи 
на формальных мероприятиях?

4.	 Какие характеристики персональной 
сети оказывают влияние на состав про-
ектной команды?
Для ответа на перечисленные выше во-

просы было проведено эмпирическое ис-
следование, материалы которого представ-
лены в следующих разделах статьи.

Дизайн эмпирического исследования

Обоснование выбора базы данных
Исследование было организовано в одной 
из российских телекоммуникационных 
компаний, имеющей филиалы по всей 
стране. Базой исследования послужили 
два макрорегиональных филиала, пред-
ставляющих европейскую территорию Рос
сии. Компания находится в процессе ак-
тивной модернизации, одной из суще-
ственных составляющих которой является 
интенсификация внутренних инноваций в 
целях изменения организационной струк-
туры, системы бизнес-процессов, форми-
рования гибких систем организации дея-
тельности и использования новых техно-
логий и продуктов. Эти обстоятельства 
позволяют рассматривать данную органи-
зацию как инновационно активную [За
вьялова и др., 2012]. В компании на про-
тяжении ряда лет (2012–2018  гг.) прово-
дится работа по выявлению талантливых 
работников, которые могли бы иницииро-
вать, возглавить реализацию и распростра-
нить на другие структурные подразделе-
ния проекты внутриорганизационных из-
менений.

Авторские метрики, характеризующие 
инновативный нетворкинг
Характер исследовательских вопросов при-
водит к необходимости выбора как осо-
бых показателей, описывающих структу-
ру персональной коммуникации, так и 

способа сбора первоначальных данных. 
Опираясь на исследования, посвященные 
роли персональных сетей в инновациях, 
мы остановились на применении специаль-
но сформулированных индексов, характе
ризующих персональную сеть. Возможность 
использования подобных индексов про-
демонстрирована в ряде исследований 
(см., напр.: [Borgatti, Brass, Halgin, 2014; 
Rogan, Mors, 2016]), однако представлен-
ные там метрики имеют ряд ограниче-
ний.  Во-первых, они описывают сетевую 
активность специфических профессиональ
ных категорий (сотрудников консалтин-
говой компании или высших менедже-
ров). Во-вторых, рассмотренная в этих 
случаях коммуникация была направлена 
на решение основных вопросов деятель-
ности указанных категорий специалистов, 
а сами исследования касались проблем 
формирования и использования операци-
онных сетей (коммуникации, в которой 
решается основная функциональная за-
дача). Данное же исследование направ
лено на выявление особенностей иннова-
тивного нетворкинга специалистов, для 
которых инновации являются специфи-
ческими задачами, выходящими за пре
делы основных функциональных задач. 
Необходимо было подобрать показатели, 
характеризующие преодоление сотрудни-
ком (специалистом, руководителем линей-
ного или среднего уровня) границ опера-
ционных сетей. Поэтому сформированные 
нами индексы учитывают соотношение 
должностного статуса владельца сети и 
должностных статусов лиц, включенных 
в эту сеть.

Для оценки структурных характери-
стик персональной сети были предложены 
два самостоятельных индекса — глубина 
сети и ее объем. Глубина сети (ГС) по-
казывает, насколько высоко по управлен-
ческой иерархии конкретный сотрудник 
сформировал целенаправленную комму-
никацию. Индекс ГС рассчитывается по 
формуле
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где n — число уровней иерархии долж-
ностей в организации; m — уровень долж-
ности сотрудника (создателя персональной 
сети); Mgk — число сотрудников k-го уров-
ня, с которыми выстроены отношения, 
k  ∈  (1,  ...,  n).

Если ГС  >  1,0, то это означает, что со-
трудник обсуждает свои идеи хотя бы с 
одним специалистом более высокого ста-
туса, чем он сам (не считая его непосред-
ственного руководителя). Максимально воз
можный показатель глубины персональ-
ной сети сотрудников определяется числом 
уровней иерархии должностей в организа-
ции. В исследуемом случае имеется шесть 
таких уровней, а максимально возможный 
показатель глубины индивидуальной сети 
равен пяти.

Индекс объема персональной сети (ОС) 
свидетельствует о том, насколько контак-
ты, включенные в персональную сеть, об-
ширны (с точки зрения формальной по-
зиции сотрудника в организации). Индекс 
ОС рассчитывается по формуле  (2), позво-
ляющей оценить соотношение числа кон-
тактов со статусом участников взаимодей-
ствия:
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Показатель индекса объема сети может 
варьироваться в широком диапазоне. Чем 
выше этот показатель, тем больше возмож-
ностей у владельца сети оказывать стра-
тегическое влияние, так как в его сети 
находятся контакты с высокостатусными 
специалистами, как правило относящими-

ся к разным функциональным подразде-
лениям.

Кроме того, был использован производ
ный индекс ширины сети (ШС), демон-
стрирующий направленность контактов 
сотрудника на разнообразие формируемой 
им сети. Индекс ширины сети рассчиты-
вался по простой формуле, так как в ис-
ходных индексах уже учтены иерархиче-
ские отношения с участниками персональ-
ной сети:

= ÎÑØÑ
ÃÑ

.	 (3)

Индекс ширины сети показывает сте-
пень гетерогенности контактов, включен-
ных в индивидуальную сеть. Наименьшее 
значение индекса 1,0 означает, что инди-
видуальная сеть содержит всего один кон-
такт, наибольшие значения (ШС  >  20,0) 
свидетельствуют о том, что в индивиду-
альной сети присутствуют группы, пред-
ставленные сотрудниками разных долж-
ностных статусов.

Наряду со структурными характеристи-
ками персональной сети был использован 
индекс продвижения проектной идеи, при-
званный продемонстрировать вовлечен-
ность в ее непосредственное обсуждение 
сотрудников, представляющих конкретный 
организационный институт — совещание, 
проводимое руководителем определенного 
уровня. Как правило, приглашение вы-
ступить на таком совещании является ре-
зультатом предварительного обсуждения 
с соответствующим руководителем и под-
тверждает его активное присутствие в ин-
дивидуальной сети работника. Включение 
в качестве докладчика на совещании, про-
водимом руководителем, по статусу выше 
непосредственного, является подтвержде-
нием работоспособности выстроенной пер-
сональной сети. Индекс продвижения идеи 
(ПИ) рассчитывался по формуле, также 
учитывающей соотношение формальных 
статусов сотрудника и лица, организующе
го совещание:
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где Idk — число выступлений с презента-
цией идей сотрудника и их обсуждения на 
совещании, организованном руководите-
лем k-го уровня.

В том случае, если сотрудник не вы-
ступил с представлением своей идеи ни на 
одном совещании, показатель ПИ не вы-
считывался по формуле, а принимался 
равным 0. Если 0 < ПИ < 1,0, то это озна
чает, что соответствующее совещание про-
водил сам автор идеи как руководитель, 
а  участниками совещания были его не
посредственные подчиненные. Значения 
ПИ  ≥  1 свидетельствуют о том, что сове-
щаний было несколько и/или они имели 
более высокий статус. Чем выше показатель 
индекса продвижения идеи, тем на более 
статусных совещаниях и большее число раз 
сотрудник представлял на обсуждение свою 
проектную идею. Значения ПИ  ≥  2,0 сви-
детельствуют об эффекте преодоления фор-
мальных организационно-функциональ-
ных  барьеров как результате использова-
ния выстроенной стратегической сети.

Завершает список индекс качества про-
ектной команды (ПК), который представ-
ляет собой обобщенную характеристику 
состава группы сотрудников, добровольно 
согласившихся участвовать в разработке 
и реализации проектной идеи, предложен-
ной владельцем исследуемой персональной 
сети. В данном исследовании производит-
ся адаптация принципов сетевых и про-
ектных исследований применительно к 
компании, имеющей большой объем ру-
тинной (не проектной) деятельности. По
казатель качества команды рассматрива-
ется с точки зрения возможности членов 
этой команды оказывать влияние на иных 
сотрудников организации и оперативно 
принимать решения по обеспечению про-
екта необходимыми ресурсами.

Индекс качества проектной команды 
выстроен исходя из представлений о том, 
что согласие на вхождение в состав про-
ектной команды связано с представления
ми о статусе лидера этой команды, его 
возможностях и перспективах реализации 
идеи. Этот индекс показывает, насколько 
собранная команда отличается от непо-
средственного операционного окружения 
автора проектной идеи, поэтому учитыва-
ет как число членов команды, так и соот-
ношение их статусов со статусом лидера 
проектной команды:
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где n — число уровней иерархии долж-
ностей в организации; m — уровень долж-
ности сотрудника (лидера проектной коман
ды); Cmk — число сотрудников k-го уров-
ня, включившихся в проектную команду, 
k  ∈  (1,  ...,  n).

Невысокие значения индекса качества 
команды (ПК < 3,0) свидетельствуют о том, 
что автор идеи собрал команду из своего 
непосредственного окружения (1–2 колле-
ги того же статуса и/или непосредственный 
руководитель). Значения ПК > 5,0 обеспе-
чиваются вхождением в состав проектной 
команды нескольких руководителей высо-
ких управленческих уровней. Так как ис-
следуемая организация вертикально струк-
турирована, наличие нескольких руководи-
телей высокого уровня в составе команды 
свидетельствует о ее кросс-функциональ
ном характере, многосторонней поддержке 
идеи и высоких шансах на ее реализацию. 
Также высокие значения индекса можно 
обеспечить за счет комплектования коман-
ды из большого числа участников, что так
же свидетельствует о широкой поддержке 
идеи коллегами и повышает перспективы 
реализации проекта.

Исследовательская гипотеза, опира
ющаяся на предложенные индексы, выгля
дит  следующим образом. В соответствии 
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с теоретической моделью [Baer et al., 2015] 
любые результаты инновативной деятель-
ности (в том числе и характер команды 
проекта) связаны с размером сети, а связь 
опосредована разнообразием контактов, 
которые представлены в настоящем иссле-
довании показателем ширины сети. В слу-
чае использования предложенных нами 
индексов ожидается связь индексов объ-
ема, ширины и глубины сети, характер ко
торой обусловлен особенностями их рас-
чета. Также для результата важны каналы 
продвижения идеи [Scott, Bruce, 1998] и 
возможность получить поддержку у вы-
шестоящих руководителей за счет форми-
рования отношений с ними [Ackermann, 
Alexander, 2016]. Соответственно, предпо-
лагается связь между показателями ин-
декса глубины сети и продвижения идеи. 
Качество проектной команды рассматри-
вается в данном исследовании как один из 
важных результатов инновативного нетвор-
кинга, следовательно, индекс качества ко-
манды ожидается связанным с разнообра-
зием контактов и характером продвижения 
идеи так, как это представлено на рис. 1.

Так как предложенные индексы позво-
ляют не только произвести оценку персо-
нальной сети, но и сравнить сети, фор
мируемые и используемые сотрудниками, 
имеющими различные должностные стату
сы, в исследовании предполагается полу-
чить ответ на вопрос о влиянии должност-
ной позиции автора инновативной идеи на 
характер собираемой им команды.

Сбор данных
Данные были собраны на том этапе пре-
образований, когда компания активизи
ровала поиск сотрудников, которые могут 
стать инициаторами инноваций. Руковод
ством компании были выбраны 120  работ-
ников с высоким потенциалом, выступив-
ших с различными инициативами, в ка-
честве пула талантов, перед которыми 
была поставлена задача формирования 
команд по реализации их проектных идей.

Исследование проводилось в несколько 
этапов. На первом этапе респондентам 
(N  =  120) был предложен опросный лист. 
В его первом блоке следовало перечислить 
фамилии и должности всех сотрудников 
организации, с которыми так или иначе 
обсуждались авторские (проектные, ини-
циативные) идеи в течение последнего 
года. Второй блок опросного листа был 
посвящен перечню формальных меропри-
ятий (совещаний), на которых данный со-
трудник выступал со своими инициатив-
ными предложениями с целью их обсуж-
дения и получения обратной связи. Третий 
блок опросного листа позволил определить 
перечень сотрудников, которые, по мне-
нию автора проектной идеи, примут уча-
стие в ее реализации и станут проектной 
командой.

На втором этапе исследования получен-
ные от сотрудников сведения перепрове-
рялись путем перекрестного опроса. Всем 
сотрудникам, упомянутым в данных, со-
бранных на первом этапе, были направле-

Рис. 1. Теоретическая модель связи характеристик персонального инновативного нетворкинга  
и качества проектной команды
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ны письма с просьбой подтвердить или 
опровергнуть факт обсуждения конкрет-
ных инициатив, а также предоставить опи-
сание результатов этой коммуникации, 
в том числе обозначить собственную готов-
ность стать участником команды по реали-
зации конкретного проекта. В последующий 
анализ были включены только подтверж-
денные контакты, исключены однократные 
или отвергнутые другой стороной попытки 
обсудить конкретные проектные идеи. Не
маловажным обстоятельством стало и то, 
что перекрестный опрос позволил отделить 
инструментальный аспект коммуникации 
(договоренности о последующих встречах, 
уточнение информации) от содержатель-
ного (собственно обсуждение, обратная 
связь, сотрудничество в развитии проект-
ной идеи и ее продвижении). В дальнейшее 
исследование был включен только содер-
жательный компонент. Далее, с учетом 
анализа протоколов совещаний и приказов 
были подтверждены сведения об обсужде-
нии проектных идей конкретного сотруд-
ника на совещаниях разного уровня.

На основании полученных первичных 
данных были произведены расчеты индек-
сов инновативного нетворкинга (ГС, ОС, 
ШС, ПИ, ПК), позволяющих составить 
представление о структуре персональных 
сетей, используемых для решения нестан-
дартных задач, выходящих за пределы 

рутинных функций данного сотрудника. 
Индивидуальные показатели расчетных 
индексов были объединены с объективны-
ми характеристиками сотрудников (пол, 
возраст, статус должности) для выявления 
связей, характеризующих как персональ-
ную сеть, так и результативность ее при-
менения. Статистический анализ прово-
дился с использованием программы SPSS, 
версия  20.0. Для всех полученных пере-
менных были рассчитаны средние вели-
чины и стандартные отклонения, а также 
выполнен корреляционный анализ с ис-
пользованием коэффициентов корреляции 
Спирмэна. В завершение был проведен 
путевой анализ в модуле моделирования 
структурными уравнениями AMOS  21.0.

Описание выборки
Все респонденты имели высшее образова-
ние, средний возраст выборки составил 
34,6 года. Демографические характеристи-
ки участников исследования представлены 
в табл. 1.

Результаты исследования

Характеристики персональной 
инновативной сети
Для последовательного ответа на постав-
ленные вопросы данные были подвергнуты 
статистическому анализу. Описательные 

Таблица 1
Демографические характеристики участников исследования

Характеристика участника Количество  
участников

Доля от общего количества 
участников, %

Пол Мужской 83 69,2
Женский 37 30,8

Возраст, 
лет

20–29 21 17,5
30–39 83 69,2
40–49 16 13,3

Категория 
должности

Специалист, старший специалист 43 35,8
Руководитель отдела, начальник участка 55 45,8
Начальник цеха, руководитель службы, департа-
мента

22 17,4
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статистики (средние значения и стандарт-
ные отклонения), а также коэффициенты 
корреляции между индексами персональ-
ной сети, продвижения идеи, качества 
проектной команды и статуса должности 
владельца сети приведены в табл. 2.

Коэффициенты корреляции в целом 
показывают, что существуют значимые 
связи между структурными характеристи-
ками персональной инновативной сети, 
продвижением авторской идеи и характе-
ристиками проектной команды. При этом 

продвижение идеи и качество команды 
по-разному связаны с характеристиками 
сети.

Особенности распределения данных 
(рис. 2) позволяют обнаружить, что среди 
персональных сетей отсутствуют те, кото-
рые имеют одновременно высокие показа-
тели ширины и глубины сети. Сети, ха-
рактеристики которых близки к средним 
значениям (ГС  =  1,98; ШС  =  11,62), пред-
ставляют собой зону перехода, за преде-
лами которой обнаружены персональные 

Таблица 2
Описательные статистики и корреляции по индексам характеристик сети, продвижения идеи  

и качества проектной команды

Показатель M SD ГС ОС ШС ПИ ПК

Индекс глубины сети (ГС) 1,98 0,81 1,00
Индекс объема персональ-
ной сети (ОС)

11,62 7,73 0,08 1,00

Индекс ширины сети (ШС) 6,64 4,73 –0,51*** 0,78*** 1,00
Индекс продвижения идеи 
(ПИ)

1,79 1,03 0,52*** 0,32*** –0,05 1,00

Индекс качества проектной 
команды (ПК)

4,50 4,88 –0,07 0,30** 0,24** 0,29** 1,00

Статус должности 1,84 0,76 –0,79*** –0,08 0,38*** –0,45*** –0,12

П р и м е ч а н и е: M — среднее значение; SD — стандартное отклонение;
*, **, *** — значимость при 10%, 5% и 1%-м уровнях соответственно.

Рис. 2. Распределение характеристик персональных инновативных сетей в выборке
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сети или большей ширины, или бóльших 
значений глубины.

Подобное распределение характеристик 
персональных сетей теоретически ожидае
мо. Его можно объяснить исходя из по-
ложения о том, что формирование персо-
нальной сети требует существенных затрат 
(внимания, времени, усилий). Сотрудники 
концентрируют эти усилия либо в нара-
щивании разнородных контактов (увели-
чивая ширину сети), либо сосредотачива-
ясь на коммуникации по вертикали (увели
чивая глубину). Исходя из представлений 

авторов концепции сетевого социального 
капитала [Lin, Cook, Burt, 2001], струк-
тура персональной инновативной сети де-
монстрирует мобилизационный компонент 
реализации социального капитала и дает 
возможность определить, к кому из по-
тенциальных респондентов, включенных 
в операционные (формальные) организа-
ционные сети, автор идеи обращается за 
поддержкой (рис. 3).

Распределение характеристик персо
нальных сетей позволяет предложить от-
вет на первый исследовательский вопрос. 

Рис. 3. Примеры персональных инновативных сетей разной конфигурации:
а) широкая сеть (ГС  =  1,4; ШС  =  17,3); б) глубокая сеть (ГС  =  4,4; ШС  =  5,0);  

в) типичная сеть (ГС  =  2,0; ШС  =  9,0)
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Избранные индексы, характеризующие 
инновативные персональные сети, гово-
рят о дифференцированной картине. По
лученные данные четко показывают, что 
сотрудники строят и используют для об-
суждения и продвижения своих идей сети, 
различающиеся по структурным харак-
теристикам. Несмотря на то что сотруд-
ники, продвигающие свои идеи в органи-
зации, решают внешне сходные задачи, 
характер персональных сетей, которые 
они для этого применяют, весьма разно
роден.

Персональная инновативная сеть  
и преодоление формальных 
организационных границ
Для ответа на второй исследовательский 
вопрос о преодолении формальных орга-
низационных границ в инновативном не-
творкинге необходимо обратиться к де-
тальному анализу характеристик сетей. На 
рис. 2, дающем представление о распреде-
лении данных, показано, что обнаружено 
небольшое число сетей с малой глубиной. 
Только одна из них — с показателем ве-
личины ГС  =  0,8 (сеть, в которую включе-
ны только непосредственные подчиненные 
автора идеи); две — с показателем ГС  =  1,0 
(сеть, в которую вошел только непосредствен
ный руководитель); остальные 117  персо
нальных сетей включают в себя сотруд
ников, имеющих иные организационные 
статусы.

Так как показатель глубины сети опи-
сывает, насколько сотрудник в своей ком-
муникации продвинулся в глубь органи-
зационной иерархической структуры, сле-
дует обратить внимание на персональные 
сети, имеющие показатель ГС  ≥  2,5. Это 
сети, включающие в себя несколько руко-
водителей, чей статус равен статусу непо-
средственного руководителя или превы-
шает его, в которые собраны контакты с 
руководителями из разных организаци
онных подразделений (территориальных 
или функциональных). Пример такой сети 

представлен на рис. 3б. Сетей с большим 
индексом глубины в исследовании обна-
ружено 32 (27%). Приблизительно треть 
сотрудников в инновативной коммуника-
ции преодолевают формальные организа-
ционные ограничения. Кроме того, индекс 
глубины сети оказался отрицательно связан 
с показателем статуса должности (r = –0,79, 
p < 0,001), что говорит о том, что преодо-
ление организационных границ в персо-
нальном нетворкинге более характерно для 
сотрудников, не имеющих управленческо-
го статуса.

В отличие от сетей с выраженным ин-
дексом глубины, широкие сети включают 
в себя преимущественно горизонтальные 
связи, которые отсутствуют в структу-
ре операционных сетей (рис. 3а). Однако 
в  исследовании такие сети встретились 
в  небольшом количестве (13 сетей, или 
10,5% выборки). Их характер свидетель-
ствует о преодолении границ, разделяющих 
компанию на типичные подразделения, 
в  которых сотрудники сходных статусов 
выполняют одни и те же функции. Уме
ренная положительная связь индекса ши-
рины сети с показателем статуса долж-
ности (r = 0,38, p < 0,001) указывает на 
то, что подобный тип сетей более харак-
терен для сотрудников, имеющих управ-
ленческий статус.

Сети, представленные на рис 3в, явля-
ются наиболее сбалансированными, так 
как включают в себя как связи, преодоле-
вающие организационные барьеры и гра-
ницы, так и устойчивые операционные 
связи. Такие сети наиболее интересны для 
подробного анализа, так как позволяют 
обнаружить использование и формальных, 
и неформальных контактов в инноваци
онной сетевой коммуникации. Эти сети 
по своим характеристикам можно назвать 
типичными сетями. Во-первых, они встре-
чаются у сотрудников, обладающих раз-
личными организационными статусами. 
Во-вторых, они наиболее распространены 
в выборке (42,5% сетей), что свидетель-



61Роль сетевой коммуникативной активности в формировании проектной команды

РЖМ 17 (1): 47–70 (2019)

ствует о том, что чаще всего сотрудники 
в поисках поддержки своей инновативной 
идеи активизируют ближние связи (часто 
неформальные) для поиска через их по-
средничество иных контактов.

Отметим, что, так как выявлены разные 
механизмы преодоления операционных 
сетей, вопрос об их эффективности может 
быть окончательно разрешен только по-
средством сравнения характеристик сетей 
с показателями, выступающими в насто-
ящем исследовании в качестве внешних 
критериев. К ним относятся показатели 
продвижения идеи и качества проектной 
команды.

Сетевая активность  
и продвижение идеи
Продвижение проектной идеи коррелиру-
ет на высоком уровне значимости с глуби-
ной (r  =  0,52, p  <  0,001) и объемом персо-
нальной сети (r  =  0,32, p  <  0,001), однако 
отрицательные корреляции получены с 
показателем статуса должности (r  =  –0,45, 
p  <  0,001). Распределение данных, харак-
теризующих связь показателей глубины 
сети и продвижения идеи, представлено 
на рис. 4.

Выявленная связь высоко ожидаема. 
Однако в зоне ПИ  ≤  1,0 обнаружено боль-
шое число случаев. 12  сотрудников (10% 
выборки), выстроивших сети разной глу-
бины, ни разу не выступили на формаль-
ных мероприятиях с обсуждением своих 
идей (ПИ  =  0). Еще трое (3%) обсуждали 
свои проекты только со своими подчинен-
ными на совещаниях, которые сами же 
проводили (0  <  ПИ  <  1,0); 8  сотрудников 
(7%) презентовали свои проекты на сове-
щаниях, которые проводил их непосред-
ственный руководитель (ПИ  =  1,0). Сле
довательно, 23  сотрудника (20%) не исполь-
зовали потенциал формального обсуждения 
для дальнейшего продвижения своих идей, 
а ограничились лишь сетевой коммуника-
цией. Для 80% сотрудников формальное 
обсуждение инициатив стало продолжени-
ем их коммуникативной сетевой активно-
сти. 53  сотрудника (44%) показали высо-
кую активность в стремлении к формаль-
ному обсуждению своих идей (ПИ  ≥  2,0). 
Они презентовали свои идеи неоднократно 
в мероприятиях, в которых принимали 
участие сотрудники, равные по статусу не-
посредственному руководителю или выше 
него. Соответственно, 44% сотрудников, 

Рис. 4. Соотношение показателей глубины индивидуальной сети и продвижения идеи в выборке
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оказавшихся в зоне исследования, преодо-
лели организационный барьер посредством 
использования формальной процедуры 
обсуждения, но лишь 31  человек (25% вы-
борки) совместил большую сетевую актив-
ность в поиске контактов с руководите
лями  высоких рангов с возможностями, 
предоставляемыми формальными меро-
приятиями.

В целом на третий исследовательский 
вопрос можно ответить следующим обра-
зом: большинство авторов идей стремятся 
к их обсуждению на формальных меро-
приятиях, но только четверть сотрудников 
совмещают сетевые коммуникации и фор-
мальные мероприятия для охвата сотруд-
ников с высоким организационным стату-
сом. Подобная активность особо характер-
на для сотрудников, имеющих невысокий 
организационный статус (специалисты, 
старшие специалисты).

Продвижение идеи  
и проектная команда
Результаты корреляционного анализа сви-
детельствуют о том, что качество проект-
ной команды наиболее тесно связано с 
объемом (r  =  0,30, p  <  0,01) и шириной 
(r  =  0,24, p  <  0,01) персональной сети, 
а также индексом продвижения идеи (r  = 
=  0,29, p  <  0,01). Так как характер корре-
ляций между основными показателями, 
используемыми в исследовании, разноро-
ден, для ответа на заключительный ис-
следовательский вопрос был проведен пу-
тевой анализ. Применение данного мето-
да  обусловлено несколькими причинами. 
Во-первых, в исследовании использованы 
авторские индексы, набор которых нуж-
дался в проверке с точки зрения возмож-
ностей с его помощью проанализировать 
закономерности, обнаруженные исследо-
вателями, применяющими иные сетевые 
метрики. Во-вторых, в исследовании вы-
явлены персональные сети различных кон-
фигураций и обнаружено, что сотрудники 
с невысоким организационным статусом 

стремятся к преодолению вертикальных 
организационных границ. Соответственно, 
необходимо уточнить, насколько характер 
персонального инновативного нетворкин-
га связан с должностной принадлежностью 
владельца сети. Наконец, важно выяснить, 
являются ли связи между характеристи-
ками персонального инновативного нет
воркинга и составом проектной команды 
аналогичными связям, выявленным ис-
следователями при анализе отношений ха
рактера сетей и иных инновативных ре-
зультатов.

Процедура построения путевой модели 
выполнена на основе метода максималь-
ного правдоподобия (maximum likelihood) 
с использованием бутстреп-оценки (boot
strap). Проверка согласованности модели 
осуществлялась на основании:
1)	 абсолютных критериев (absolute fit di

mensions): хи-квадрат (χ2), RMSEA (root 
mean square error of approximation)  — 
квадратный корень среднеквадрати
ческой ошибки аппроксимации, GFI 
(goodness of fit index) — критерий со-
гласия;

2)	 инкрементальных критериев (increment
al fit dimensions): CFI (comparative fit 
index) — сравнительный критерий со-
гласия, NNFI (non-normed fit index) или 
TLI (Tucker-Lewis index в AMOS) — 
критерий согласия с поправкой на не-
нормальность распределения, NFI (nor-
med-fit index) — нормированный пока
затель соответствия [Hooper, Coughlan, 
Mullen, 2008].
Значения RMSEA, находящиеся в пре-

делах 0,05–0,08, а для критериев GFI, 
NFI, NNFI, CFI превышающие 0,95, ука-
зывают на хорошее соответствие модели, 
при условии, что уровень вероятности 
(p-value) превзойдет 0,05.

Была получена модель с хорошими пока
зателями соответствия данным: χ2  =  5,498; 
RMSEA  =  0,056; df  =  4; p  =  0,24; GFI  = 
=  0,982; CFI  =  0,994; NNFI  =  TLI  =  0,986; 
NFI  =  0,980 (рис. 5).
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Полученная путевая модель устанавли-
вает связи между всеми характеристиками 
сети, используемыми в исследовании, и ка-
чеством проектной команды, которую соби
рает работник для реализации инициатив-
ного проекта, и в полной мере соответству-
ет ожиданиям, отраженным в теоретической 
модели (рис. 1). Таким образом, на четвер-
тый исследовательский вопрос был полу-
чен содержательный ответ.

Обсуждение результатов

Как показал корреляционный анализ, ста-
тус должности владельца персональной 
сети имеет высокие показатели корреля-
ции с рядом иных показателей, использо-
ванных в исследовании, однако разнона-
правленный характер этих связей привел 
к тому, что в итоговую путевую модель 
показатель статуса должности не вошел. 
Это важный результат проведенного ис-
следования. Он позволяет утверждать, что 
сходные по характеру коммуникативные 
действия сотрудника организации по про-
движению своей идеи приводят к сходно-
му результату в виде качественных харак-
теристик собираемой им команды. Этот 
результат напрямую не зависит от статуса 
должности сотрудника.

В то же время исследование позволяет 
отметить более высокую активность со-
трудников с невысоким статусом по пре-

одолению формальных организационных 
границ, прежде всего вертикальных. Боль
шая глубина персональной сети, свидетель-
ствующая о формировании взаимодействия 
с высокостатусными руководителями, осо-
бо характерна для специалистов и старших 
специалистов. Обладатели более высоких 
организационных статусов (руководители 
несамостоятельных подразделений) фор-
мируют сети, характеризующиеся ориен-
тацией на разнообразие контактов (сети 
с  высокими показателями ширины). Тем 
самым эмпирически подтверждается, что 
для авторов идей с низким статусом в ин-
новативном нетворкинге важно реализо-
вать «заметность» [Burt, 2000], а для со-
трудников, уже имеющих управленческий 
статус, в особой степени значима ориен-
тация на соседство (близость) как исполь-
зование «пространства возможностей» [Lin, 
Cook, Burt, 2001].

Полученная модель, согласно представ-
ленной в ней логике взаимосвязи пара-
метров сети в соотношении с инноватив-
ным результатом, соответствует описан-
ной в теоретическом обзоре модели [Baer 
et al., 2015]. Подтверждено, что иннова-
тивный результат (качество проектной 
команды) зависит от разнообразия связей 
(от ширины сети). Также обосновано по-
ложение о том, что размер сети (ее объем) 
напрямую не влияет на инновативный ре
зультат.

Рис. 5. Путевая модель связей между характером инновативного нетворкинга 
и качеством проектной команды

П р и м е ч а н и е: е1, e2, е3 — ошибки явных переменных.
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Кроме того, полученная модель соот-
ветствует гипотетической модели иннова-
тивного нетворкинга [Kleinbaum, Tushman, 
2007], подтвержденной этими авторами на 
материалах нескольких глубинных интер-
вью. Особенность модели заключается в 
выявлении поддерживающей роли высоко-
статусных руководителей, косвенно сви-
детельствующей о качестве идеи. Факти
чески нами получен сходный результат. 
Участие руководителей, удаленных от ав-
тора проектной идеи в системе операци-
онной коммуникации, в составе проектной 
команды, указывает на то, что эта идея 
для компании очень важна. Более того, 
можно предположить, что идея является 
неожиданной, революционной, так как ее 
реализация требует не только поддержки, 
но и прямого участия руководителей не-
скольких функциональных или террито-
риальных направлений, т. е. институци-
онально поддержанного кросс-функцио
нального взаимодействия. Таким образом, 
можно сделать вывод о том, что иннова-
тивная активность переходит в институ-
циональные формы, опирающиеся на име-
ющиеся организационные институты, из-
меняя их функции. Косвенно о поддержке 
автора инновативных идей руководителя-
ми высокого ранга свидетельствует и ста-
тус формальных мероприятий, на которых 
сотрудник излагал свои идеи (индекс про-
движения идеи), он также в наших ре
зультатах оказался положительно связан 
с качеством проектной команды. Таким 
образом, полученная путевая модель объ-
единяет две ранее известные модели, опи-
сывающие инновативный нетворкинг, вы-
строенные на иных исходных данных.

Результаты исследования также проде-
монстрировали отсутствие связи исполь-
зуемых в нем параметров с индивидуаль-
ными характеристиками респондентов — 
полом и возрастом. Это не соответствует 
некоторым данным, обнаруженным в ли-
тературе. Имеются сведения, что персо-
нальный нетворкинг имеет гендерную спе

цифику [Ibarra, Hansen, 2011], однако 
в  указанном исследовании речь шла в 
основном о карьерных эффектах. Также 
имеются данные о влиянии возраста на 
характер персонального нетворкинга [My
ers, Sadaghiani, 2010; Diercksen et al., 
2013], но исследователей в большей сте-
пени интересовала специфика межпоко-
ленческих различий в использовании раз-
ных инструментов построения отношений 
и взаимодействия. Таким образом, нами 
обнаружена область, в которой индивиду-
альные особенности не дают однозначных 
эффектов, следовательно, при решении 
практических вопросов о формировании 
проектных команд их влияние должно быть 
сведено к минимуму.

Установлено, что сотрудники при по-
строении персональных сетей нацелены 
на преодоление организационных барь
еров. Эта нацеленность отражается в осо-
бенностях их активности по продвижению 
собственных идей и формированию команд 
по их реализации. Движение сети сквозь 
статусные границы позволяет сотруднику 
добиться обсуждения своих идей на высо-
ком организационном уровне. Расширение 
сети (преодоление горизонтальных границ) 
позволяет сформировать контакты, отли-
чающиеся разнообразием. Только совме-
щение этих двух тенденций дает желаемый 
результат, заключающийся в формирова-
нии команды, характеристики которой 
свидетельствуют о положительных пер-
спективах реализации инноваций. Вхож
дение в команды руководителей высокого 
уровня, которых работники убедили в не-
обходимости перемен и возможностях их 
реализации, является важным подтверж-
дением решения задачи персонального ин
новативного нетворкинга.

Специфика представленного исследова-
ния заключается в том, что был рассмотрен 
момент, когда коммуникативная актив-
ность авторов идей только выходит на ста-
дию ее институционального признания. 
Обнаружена особенность этого перехода, 
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состоящего в том, что только четверть со-
трудников, которых организация рассма-
тривает как инновативно активных и вы-
сокопотенциальных, способны в равной 
степени использовать возможности свобод-
ной организационной коммуникации и 
формальных мероприятий для продвиже-
ния своих идей. Остальные, будучи актив-
ными в одном формате, не могут распро-
странить эту активность на другой формат 
инновативных коммуникаций. В резуль-
тате потенциал, заложенный в персональ-
ной инновативной сети, не конвертирует-
ся в поддержку, автор идеи не собирает 
команду, в которую готовы включиться 
сотрудники со статусом, существенно пре-
вышающим его собственный. Соответ
ственно, не только подтверждается идея о 
мобилизационном эффекте индивидуаль-
ной сети [Lin, Cook, Burt, 2001], но и рас-
крываются два механизма этой мобилиза-
ции. Актор мобилизует потенциал сети для 
поддержки своей идеи как в непосредствен-
ной коммуникации с отдельными участ-
никами этой сети, так и для получения 
доступа к новым для себя организацион-
ным ресурсам, предоставленным формаль-
ными совещаниями. Объединение двух на
правлений мобилизации сети приводит к 
наилучшему результату по сбору команды 
проекта.

Заключение

Специфика коммуникативного поведения, 
отраженная в структуре персональной се-
ти, которую сотрудник использует для про-
движения собственных идей, отражает его 
потенциал в качестве инновативного ли-
дера. Структура персональной инноватив-
ной сети позволяет сотруднику добиться 
использования потенциала формальных 
мероприятий по обсуждению его идей на 
уровне, превышающем организационный 
уровень непосредственного руководителя. 
Более того, активно продвигая свою идею 
по управленческой вертикали, сотрудник 

имеет возможность расширить круг потен-
циальных стейкхолдеров и может найти 
лиц, поддерживающих его идею, за преде-
лами своей функциональной или террито-
риальной области. Для крупных компаний 
с дифференцированной территориальной 
структурой это особенно важно. Их соци-
альный капитал распределен [Sorenson, 
Rogan, 2014], что создает препятствия его 
направленному использованию и концен-
трированию при решении конкретных за-
дач. Однако сотрудники способствуют кон-
центрации социального капитала в том 
случае, если оказываются заинтересован-
ной стороной инновативного процесса. На
стоящее исследование раскрывает один из 
механизмов подобной концентрации.

Нами показано, что совместное исполь-
зование двух концептуальных идей — кон-
цепции заинтересованных сторон и кон-
цепции социального капитала — приводит 
к обнаружению закономерностей, важных 
для инновационного менеджмента. Несо
мненно, подобные исследования должны 
продолжаться на ином материале, что осо-
бенно важно для современных специали-
стов в области управления человеческими 
ресурсами. В работе продемонстрировано 
одно из направлений использования дан-
ных, которые могут быть получены разны-
ми способами, прежде всего посредством 
применения систем, аналогичных «сферам 
доверия» [Bersin, 2018]. Основной вопрос, 
который при этом следует решить, заклю-
чается в выборе параметров. Наш фокус 
на включении параметра статуса должно-
сти позволил обнаружить важный момент 
преодоления организационных границ.

В исследовании развивается концепция 
сетевого социального капитала, показыва-
ются два механизма реализации его моби-
лизационного потенциала в инновативном 
нетворкинге. Первый из них заключается 
в формировании индивидуальной иннова-
тивной сети, в рамках которой происходит 
первоначальное обсуждение идеи с целью 
поиска поддержки. Эта сеть преодолевает 
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границы операционных сетей, что позво-
ляет утверждать, что инновативный нет
воркинг представляет собой специфиче-
скую активность, выходящую за рамки 
обычной рабочей коммуникации. Второй 
механизм сводится к использованию фор-
мального института — совещания у руко-
водителей высоких рангов. Объединение 
двух механизмов позволяет получить под-
держку, подтверждаемую готовностью со-
трудников, имеющих статус выше, чем 
статус автора идеи, включиться в реали-
зацию его проекта.

Использование иных измерителей сете-
вого поведения, несомненно, даст еще бо-
лее интересные результаты, значимые для 
организации. Однако даже при нашем под-
ходе удалось установить, что только по-
ловина сотрудников, которые, по наблю-
дениям их непосредственных руководите-
лей и специалистов по персоналу, были 
сочтены перспективными, проявляют ком-
муникативное поведение, соответствующее 
признакам инновативного нетворкинга. 
Следовательно, продемонстрирована селек-
тивная функция избранного подхода. Так
же следует отметить, что представленные 
в исследовании данные получены до того, 
как были приняты решения о запуске тех 
или иных проектов. Подтвердив модели, 
построенные другими исследователями на 
материале реализованных инноваций, мы 
предполагаем, что использование показа-
телей, подобных нашим, позволит компа-
ниям сократить затраты на решение мно-
гих вопросов, связанных с организацией 
проектной работы и формированием пула 
перспективных сотрудников.

Наконец, мы получили свои результа-
ты, анализируя данные, характеризующие 
конкретный фрагмент организационной 
коммуникации. Это непосредственная ком-
муникация «лицом к лицу», структура и 
характер которой, по мнению некоторых 
авторов (см., напр.: [Wadsworth, Blanchard, 
2015]), существенно отличается от вирту-
альной коммуникации, обычно использу-

емой в проектной работе, особенно в муль-
тифункциональных командах [Matthews, 
Marzec, 2011]. Соответствие полученных 
нами результатов выводам имеющихся ис-
следований, ориентированных в основном 
на анализ виртуальных контактов в инно-
вативном нетворкинге, свидетельствует о 
наличии общих закономерностей иннова-
тивной коммуникации.

В целом исследование продемонстриро-
вало возможности, которые приобретает 
менеджмент в случае направленного сбора 
и анализа данных, характеризующих ор-
ганизационный нетворкинг. Компания, пе
ред которой стоят серьезные задачи реор-
ганизации структуры, бизнес-процессов, 
характеристик бизнеса в целом, получила 
инструмент оценки перспектив проектного 
командообразования на основании пара-
метров, которые несложно оценивать в рам
ках текущей деятельности сотрудников.

Необходимо отметить ряд ограничений 
настоящего исследования. Во-первых, нам 
удалось рассмотреть только небольшой 
фрагмент организационных коммуника-
ций. Отдельной темой может стать построе
ние модели использования целостной сети 
в решении инновативных задач. Во-вто
рых, остался без ответа вопрос о причинах, 
по которым сотрудники могут отказывать-
ся от использования потенциала формаль-
ных мероприятий для развития своего 
инновативного нетворкинга. Мобилизаци
онная перспектива сети, как указали осно
ватели концепции сетевого социального 
капитала [Lin, Cook, Burt, 2001], исполь-
зуется далеко не всеми, но исследование 
причин подобного эффекта неизбежно вы-
водит анализ за пределы концепций ме-
неджмента в область психологии личности, 
что оказывается за рамками стоявших пе
ред нами задач. В-третьих, данные собра-
ны по одной, хотя и крупной, российской 
компании и выявленные закономерности, 
даже подтвердившие некоторые теорети-
ческие модели, нуждаются в дополнитель-
ном уточнении.
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Принимая во внимание тренд расшире-
ния пула инновационно активных компа-
ний, направлением дальнейших исследо-
ваний может стать изучение характера 
персональных коммуникаций при реше-
нии задач внедрения инноваций, адапта-
ции новых продуктов и технологий, реа-
лизации иных преобразований в компа-

нии. Такие данные могут быть актуальны 
для HR-специалистов, ориентированных 
на использование больших данных в управ-
лении производительностью, так как по-
зволяют определить направления их соб-
ственной исследовательской работы, на-
целенной на поиск способов выявления и 
раскрытия потенциала сотрудников.
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The aim of this article is to present the role of network communications among authors of pro-
jects based on their organizational status in promoting and implementing a project. The data 
were collected in a Russian innovative-active company. The topicality of this paper is that com-
pany leaders should assess risks and make forecasts about the characteristics of project teams 
before they are created and start working. Yet, the type of communication that will become 
more effective during the project implementation is another concern for the large and multina-
tional companies. Based on social capital and stakeholder group concepts, we theoretically and 
empirically analyze the features of personal network communications that overcome the bound-
aries of the formal organizational network. New dimensions of personal networking, which allow 
neutralizing the formal status in the company hierarchy, have been proposed. As a result, this 
novel approach can enable HR specialists to compare the network social activities among em-
ployees with different organizational statuses. The key outcome of this study is the model that 
connects both network communication activities and promotion the project in the official meet-
ings with the team composition that the author gets together to put the project idea into prac-
tice.
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