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оплата труда по результатам в российском 
секторе исследований и разработок*

Михаил Гершман, татьяна Кузнецова

Повышение мотивации, качества и эффек-
тивности труда исследователей – актуальная 
задача для всех стран, проводящих актив-
ную политику в сфере науки, технологий и 
инноваций. Одним из средств ее достижения 
могут служить гибкие механизмы оплаты 
труда, имеющие национальную специфику, 
но основанные при этом на общих базовых 
принципах, таких как увязка размера ком-
пенсации с продуктивностью исследователя. 
В настоящее время низкий уровень дохода 
ученых во многих сегментах науки (особенно 
с учетом сложности научного труда) — на-
сущная проблема для России. На ее решение 
нацелены недавние инициативы, реализуе-
мые в этой сфере с 2012 г.

В статье представлены результаты опроса уче-
ных, руководителей исследовательских учреж-
дений и представителей власти. Притом что 
необходимость перехода на «эффективный 
контракт» не ставится респондентами под со-
мнение, практическая реализация заплани-
рованных мер оценивается менее однозначно. 
Авторы анализируют причины и следствия 
этого противоречия.
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Повышение результативности сектора иссле - 
дований и разработок (ИиР) и совершен-
ствование инструментов его государ-

ственной поддержки занимают важное место в 
научно-технологических стратегиях многих стран 
[OECD, 2012a, 2013]. Выработка эффективных и 
гибких систем материального поощрения иссле-
довательской работы, учитывающего сложную 
творческую и интеллектуальную природу науч-
ной деятельности, является непростой задачей, 
для решения которой правительства прибегают 
к различным схемам оплаты научного труда по 
результатам (ОТР)1 [OECD, 2005]. Их целью яв-
ляется повышение мотивации исследователей, 
качества и эффективности их работы. От мас-
штабного внедрения систем ОТР ожидают по-
ложительного эффекта в отношении как уровня 
вознаграждения ученых, так и развития науки  
в целом [Hasnain et al., 2012].

Вместе с тем имеются многочисленные сви-
детельства неоднозначных, а зачастую и нега-
тивных последствий от применения схем ОТР в 
разных сегментах государственного сектора со-
циальной сферы. Так, концепция ОТР, принятая 
во многих странах в 1980–1990-х гг. (например, в 
образовании и здравоохранении), впоследствии 
подверглась жесткой критике, поскольку ис-
пользуемые модели мотивировали лишь неболь-
шую часть государственных служащих [Marsden, 
2004, 2009; OECD, 2005, 2012b]. Это, разумеется, 
не означает, что работники не стремились полу-
чать более высокую зарплату, но характер работы 
(интерес к ней) и карьерные перспективы оказа-
лись более эффективными стимулами [Eskartz 
et al., 2012; Ederer, Manso, 2013]. Аналогичные 
выводы в отношении значимости нематери-
альных стимулов для ученых были получены  
и в России [Гохберг и др., 2010].

Механизмы и критерии вознаграждения уче-
ных, как правило, имеют ярко выраженные на-
циональные особенности. Так, в Германии и 
Колумбии производительность их труда измеря-
ется с помощью конкретных (иногда количествен-
ных) критериев [Huisman, Bartelse, 2001; Altbach et 
al., 2008]. В других случаях, например в США и 
Канаде, для усиления мотивации и повышения 
результативности используются самые разные 
рычаги. В частности, заключение бессрочного 
трудового договора по схеме tenure track в значи-
тельной степени снимает проблему точного из-
мерения продуктивности: возможность получить 
постоянную профессорскую должность мотиви-
рует сильнее, чем денежные стимулы. Однако для 
этого исследователь должен продемонстрировать 
первоклассные научные результаты [Chait, 2002; 
Chant, 2005].

Известны и другие механизмы. В Швейцарии  
в 2006 г. была введена трехуровневая система, 
предусматривающая минимальный базовый 
оклад, ежегодно растущую надбавку за стаж и до-
плату, варьирующуюся в зависимости от резуль-
татов деятельности работника. Каждый уровень 
имеет множество градаций, и установлены четкие 
правила продвижения между ними. При этом не-
которые стимулирующие выплаты включены в 
постоянный социальный пакет. В США система 
ОТР была первоначально введена для руководите-
лей, а во Франции и Канаде охватывала и рядовых 
сотрудников [OECD, 2005].

Различные механизмы оплаты труда, использу-
емые на национальном уровне, можно разделить 
на пять групп: европейскую, североамерикан-
скую, южноамериканскую, российскую (или ки-
тайскую) и смешанную2 [Altbach et al., 2012, 2013; 
Huisman, Bartelse, 2001].

Механизмы, сложившиеся в странах ЕС, ха-
рактеризуют сложные иерархические отно-
шения, акцент на длительных контрактах3 и 
гарантированное вознаграждение со стороны го-
сударства, которое четко регулирует весь процесс.  
В этой группе стран принято (хотя и не закреп-
лено в качестве непременной нормы) относить 
исследователей к государственным служащим, 
продвижение которых по служебной лестнице  
(и соответствующий рост зарплаты) фактически 
предопределены. Вторая, североамериканская, 
модель отличается относительно меньшим кон-
тролем со стороны государства при заметном 
влиянии научного сообщества на выработку кри-
териев и показателей для распределения фонда 
оплаты труда. Южноамериканская модель пока 
окончательно не сформировалась: существенный 
дисбаланс в уровнях экономического и техноло-
гического развития стран не позволяет выделить 
ее ключевые характеристики, но в большинстве 
государств региона существенную роль играют 
национальные и иностранные гранты на финан-
сирование научных исследований с установлен-
ными в них требованиями к оплате труда.

Российская (и китайская) модели определяют-
ся жесткими схемами оплаты при низком уровне 
базовых ставок; наличием множества формаль-
ных показателей результативности при значи-
тельном волюнтаризме и непрозрачности в их 
использовании; слабой академической мобиль-
ностью при сохранении разрыва между наукой и 
образованием; значительной ролью социальных 
связей и контактов в карьерном росте и занятии 
высокооплачиваемых должностей. Наконец, сме-
шанная модель объединяет различные черты рас-
смотренных ранее; она характерна, например, для 
ряда восточноевропейских стран.

1 К ОТР близок термин «эффективный контракт», получивший в последние годы широкое распространение в российской практике 
[Кузьминов, 2011].

2 Отметим, что данная группировка сильно агрегирована и довольно условна. Она может оказаться более полезной для выявления базовых 
принципов системы оплаты труда и оценки результатов работы ученых в разных странах, чем для классификации.

3 В Великобритании в последние годы наблюдается тенденция к более активному использованию краткосрочных трудовых договоров для 
найма исследователей, особенно начинающих [Science is Vital, 2011].
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Развитие российской науки сегодня проис-
ходит на фоне заметного разрыва в ожиданиях 
государства и общества в отношении качества ис-
следовательских результатов, вклада науки в раз-
витие экономики и роста благосостояния граждан. 
При этом сам сектор ИиР сталкивается с много-
численными вызовами, такими как низкие пре-
стиж научных профессий и уровень оплаты труда 
исследователей по сравнению с некоторыми дру-
гими секторами экономики и иными странами, 
сильно устаревшая материальная база, высокий 
средний возраст работников и отток талантливых 
ученых [Гохберг и др., 2010, 2011]. Три четверти 
организаций, занимающихся ИиР, находятся в 
собственности государства, 47% из них полно-
стью финансируются и контролируются им [НИУ 
ВШЭ, 2014, с. 29-31]. Большинство таких струк-
тур, потребляя значительный объем бюджетных 
ресурсов, демонстрируют не слишком впечатля-
ющие результаты и плохо приспособлены к дея-
тельности в рыночных условиях. Как и в других 
странах, российские государственные научные 
организации и вузы вынуждены адаптироваться 
к изменчивой инновационной динамике, связан-
ной с ростом конкуренции за ключевые ресурсы 
(в первую очередь, высококвалифицированные 
кадры) и сменой приоритетов государственных 
закупок в сфере науки, технологий и инноваций. 
Неудивительно, что именно научные организации 
выступают ключевым объектом многочисленных 
реформ российской науки, сколь бы длительной 
и болезненной — в силу масштабов этой сферы — 
ни была их реализация.

Государство может пользоваться разными ин-
струментами для приоритезации и управления 
актуальностью и качеством научных исследова-
ний4. В 2012 г. российское правительство утвер-
дило ряд документов национального уровня, 
нацеленных на повышение результативности 
науки и предусматривающих, в том числе совер-
шенствование системы оплаты труда научных со-
трудников государственных научных учреждений 
и вузов. Новая система предусматривает повы-
шение заработной платы исследователей (к 2018 г. 
она должна составить не менее 200% от средней 
по экономике региона5) и внедрение механизмов 
ОТР, предполагающих регулярную оценку про-
дуктивности деятельности ученых6. Хотя реформа 
оплаты труда уже фактически стартовала, научное 
сообщество пока не получило ответы на многие 

вопросы. В частности, до сих пор неясно, каким 
должно быть оптимальное соотношение между 
должностным окладом и стимулирующими над-
бавками, по каким критериям будет оцениваться 
работа исследователей, в какой степени размеры 
и принципы оплаты научного труда могут влиять 
на его результативность.

На основе анализа продолжающихся по этому 
поводу дебатов в статье делается попытка оце-
нить потенциальные плюсы и минусы введения 
систем ОТР в секторе ИиР. По нашему мнению, 
масштабный переход на новую систему опла-
ты труда может оказаться неэффективным, если 
институциональные реформы российской науки 
не будут доведены до конца. Cхема ОТР должна 
предусматривать достойный уровень базовой 
зарплаты ученых, более широкую интерпретацию 
показателей продуктивности в науке с учетом 
исследовательской, образовательной и админи-
стративной деятельности научных сотрудников, 
непосредственное финансирование исследова-
тельских коллективов.

Методология и информационная 
база исследования
Положенные в основу нашего исследования 
эмпирические данные были получены в ходе 
обследования и дискуссий в фокус-группах, орга-
низованных авторами в 2013 г.

В рамках обследования изучались гомогенные 
группы организаций, выполняющих ИиР и находя-
щихся в государственной собственности. В их чис-
ле — институты государственных академий наук7; 
университеты (в том числе национальные иссле-
довательские8); научные организации, подведом-
ственные министерствам и ведомствам, включая 
государственные научные центры (ГНЦ)9. Выборка 
состояла из примерно равных групп руководителей 
и исследователей, представлявших указанные вы-
ше категории организаций. Суммарно было опро-
шено почти 1500 руководителей (организаций и 
научных подразделений) и исследователей. Были 
использованы две анкеты — для руководителей и 
для ученых, — содержавшие примерно по 40 во-
просов каждая и разделенные на два блока:

факторы мотивации научного труда;i) 
принятая в организации практика оценки на-ii) 
учной работы и определения вознаграждения 
исследователей; мнения респондентов о реали-
зуемых мерах государственной политики.

4 На практике договоры с оплатой по результатам и механизмы конкурсного финансирования научных организаций применяются более 
активно, чем меры, направленные на повышение мотивации и индивидуальные схемы оплаты труда научных коллективов и отдельных 
ученых [Arnold et al., 2007; Guinet, 2012; OECD, 2013]. 

5 Указ Президента Российской Федерации от 7 мая 2012 г. № 597 «О мероприятиях по реализации государственной социальной политики».
6 Распоряжение Правительства Российской Федерации от 26 ноября 2012 г. № 2190-р «Программа поэтапного совершенствования системы 

оплаты труда в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012–2018 годы».
7 Обследование проводилось до объединения государственных академий в единую структуру.
8 Национальный исследовательский университет — статус, присвоенный 29 российским вузам, обладающим значительным научным 

потенциалом. Данная группа университетов пользуется мощной государственной поддержкой в виде дополнительного финансирования 
программ развития из федерального бюджета.

9 Государственный научный центр (ГНЦ) — официальный статус, который с 1993 г. присваивается ведущим научным организациям и вузам, 
располагающим уникальной научно-исследовательской и экспериментальной базой, квалифицированным персоналом и международно 
признанными научными результатами. В 2014 г. в России насчитывалось 48 ГНЦ.
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Кроме того, авторы провели 5 фокус-групп 
для обсуждения более широкого круга вопросов10. 
Фокус-группы считаются эффективным методом 
получения и систематизации разнообразной экс-
пертной информации11. Собравшиеся эксперты 
не только обсуждали актуальные государствен-
ные инициативы и более общие вопросы наращи-
вания национального научно-технологического 
потенциала, но и предлагали пути повышения 
научной продуктивности. К участию в фокус-
группах приглашались представители органов 
государственной власти, руководители научных 
организаций и вузов, видные ученые. Для обеспе-
чения свободного обмена мнениями в группах их 
участники не смешивались. В каждой дискуссии 
участвовали 8–12 экспертов, представлявших об-
ширный спектр позиций и работавших в тесном 
взаимодействии друг с другом.

Предметом дискуссий стали следующие во-
просы:

факторы, влияющие на лояльность исследо-•	
вателей (иерархия ценностей, система матери-
ального и нематериального стимулирования, 
престиж профессии);
принципы организации работы и оплаты тру-•	
да (специфика должностных обязанностей, 
рабочая нагрузка, планирование трудовой 
деятельности, контроль со стороны админи-
страции и пр.);
результативность в науке;•	
институциональные условия продуктивной •	
научной деятельности;
государственная политика в области оценки •	
научной результативности и ее инструменты.

На следующем этапе анализировались наиболее 
значимые и интересные выводы, полученные в хо-
де обследования и дискуссий в фокус-группах.

Основные результаты

Механизмы оплаты труда

Как уже отмечалось, правительства многих стран 
уделяют повышенное внимание обеспечению до-
стойного дохода исследователей с помощью жест-
ких требований к результативности при приеме 
на работу и повышении в должности [Altbach et al., 
2012]. В России, однако, продолжает воспроизво-
диться система, характеризующаяся низкими ба-
зовыми ставками и несущественными различиями 
в зарплате разных категорий персонала. Подобная 
ситуация не способствует притоку талантливой 
молодежи и удержанию опытных профессиона-
лов и не обеспечивает повышения конкуренто-
способности российской науки. Большинство 
экспертов — участников фокус-групп — сошлись 
во мнении, что усилия государства должны быть 
в первую очередь направлены на повышение ба-
зового уровня оплаты труда ученых, что требует 
увеличения финансирования научных организа-
ций и вузов в рамках государственного задания 
[Гершман, Кузнецова, 2013].

На рис. 1 показано распределение мнений 
руководителей научных организаций и вузов о 
реальных возможностях повышения зарплат ис-
следователей. На момент опроса только 4% об-
следованных организаций либо были близки к 
достижению целевого показателя роста оплаты 
труда исследователей, установленного в Указе 
Президента Российской Федерации от 7 мая 
2012 г. № 597), либо уже его достигли. Не сомнева-
ются в возможности его достижения лишь около 
11% рес пондентов. Большинство руководителей 
(73%) считают поставленную цель недостижимой 
с учетом имеющихся ресурсов; 53% видят реше-
ние проблемы в привлечении их организация-

2.3

4.1

11.4

53.1

73.2

Вопрос к руководителям: Оцените, пожалуйста, реальные перспективы повышения среднего уровня заработной платы науч-
ных работников вашей организации к 2018 году до 200% от средней по региону (сумма ответов на этот вопрос превышает 100%, 
так как респонденты могли выбирать несколько вариантов ответа)

Такого уровня оплаты труда можно достичь только при увеличении 
бюджетного финансирования организации в рамках госзадания

Такого уровня оплаты труда можно достичь только в случае привлечения 
дополнительных негосударственных источников финансирования

Мы сможем без проблем достичь к 2018 году такого уровня оплаты труда

Средняя зарплата научных работников у нас уже сейчас достигает /  
превышает 200% от средней по региону

Для нашей организации это в принципе невозможно 

рис. 1. Перспективы повышения среднего уровня заработной платы научных работников  
к 2018 г. в оценках руководителей научных организаций и вузов (удельный вес  

респондентов, выбравших соответствующий вариант ответа, в общей численности опрошенных, %)

Источник: расчеты авторов по данным исследования ИСИЭЗ НИУ ВШЭ.

0.9Затруднились ответить

10 Подробнее о дискуссиях в фокус-группах см.: [Гершман, Кузнецова, 2013].
11 О методологии и практике проведения фокус-групп см.: [Белановский, 1996; Johnson, 1996; Bloor et al., 2001; Krueger, Casey, 2009].
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ми дополнительных негосударственных средств. 
Требуемый объем наращивания расходов в рамках 
госзадания руководители оценивают примерно 
в 160%, негосударственных вложений — в 140%. 
Эти данные подтверждают, что без структурных 
реформ достижение намеченных ориентиров ро-
ста зарплат исследователей приведет лишь к чрез-
мерной нагрузке на федеральный бюджет.

В ходе дискуссий в фокус-группах их участники 
предложили следующую схему финансирования: 
исследовательские группы (организации) — по-
лучатели бюджетных средств (в любой форме) в 
целях сохранения кадров обеспечивают достаточ-
ный уровень базовой зарплаты и лишь затем ис-
пользуют оставшиеся средства (при их наличии) 
для оплаты по результатам и других нужд. Для 
поддержки наиболее квалифицированных кадров 
эксперты рекомендовали создать небольшое чис-
ло высокооплачиваемых должностей на условиях 
бессрочного договора, а также «гостевых» мест 
для талантливых исследователей из других регио-
нов или стран.

Серьезного осмысления требует вопрос о по-
лучателях средств: должны ли ими выступать 
непосредственно исследовательские группы или 
организации в целом, в дальнейшем распределя-
ющие средства между научными коллективами? 
В настоящее время именно второй подход явля-
ется превалирующим12. Хотя зарубежный опыт 
подтверждает жизнеспособность обеих моделей, 
практически все участники фокус-групп согла-
сились в том, что объектом выделения средств и 
субъектом распределения фондов оплаты труда 
должны выступать научные коллективы.

Предпосылки повышения оплаты труда

Введение механизмов эффективного контрак-
та в науке, на наш взгляд, позволило бы ученым 
выйти на сопоставимый с рыночным сектором 
уровень дохода и обеспечить существенный рост 
их благосостояния. В результате многие ученые, 
в том числе молодые, получили бы, в частности, 
возможность приобрести жилье на условиях ипо-
теки, что, в свою очередь, способствовало бы не 
только закреплению кадров в науке, но и разви-
тию академической мобильности13. Вместе с тем, 
повышение оплаты труда без соблюдения ряда 
необходимых условий (роста индивидуальной ре-
зультативности, завершения институциональных 
реформ и т. п.) чревато определенными рисками. 
Так, увеличение оплаты труда относительно дру-
гих отраслей экономики может вызвать переток 
в науку их работников и многих выпускников 
вузов и специалистов других отраслей (как это, 
кстати, происходило в СССР в середине XX в.), 
но не только не обеспечить заметного улучшения 
качест ва ИиР, а напротив, привести к его сниже-

нию [Гохберг и др., 2011]. Поэтому новые механиз-
мы материального стимулирования должны не 
просто гарантировать достойный уровень оплаты, 
но и служить инструментом отбора лучших науч-
ных сотрудников посредством оценки их резуль-
тативности. Лица, не отвечающие установленным 
критериям, подлежат переводу на другие должно-
сти или увольнению.

Взаимосвязь уровня оплаты труда  
и результативности
Эксперты признали необходимость увязки уров-
ня оплаты труда исследователей с результативно-
стью их работы. Однако, по мнению опрошенных, 
материальные стимулы дают ожидаемый эффект 
лишь при оптимизации других факторов науч-
ной работы, включая предоставление современ-
ного оборудования, улучшение условий труда и 
разработку адекватных критериев оценки про-
дуктивности.

Распространенным среди участников фокус-
групп было опасение, что, поскольку результатив-
ность в науке трудноизмерима, введение любой 
системы оценивания обернется профанацией ли-
бо превратится в формальность, а акцент на коли-
честве научных публикаций негативно повлияет 
на их качество. Сотрудники в своей деятельности 
могут начать ориентироваться только на фор-
мальные показатели. Дополнительные риски экс-
перты связывают с повышенными (и не всегда 
оправданными) требованиями к руководству и 
замещением квалифицированных работников не-
достаточно компетентными кадрами, заинтересо-
ванными исключительно в деньгах.

Тем не менее, подавляющая часть опрошенных 
согласились с тем, что для повышения и индиви-
дуальной, и коллективной результативности в 
научных организациях следует изменить сущест-
вующую систему оплаты труда сотрудников, до-
полнив рост их дохода рядом системных мер 
(рис. 2). Рядовые работники отдавали приоритет 
приобретению нового научного оборудования и 
материалов (62%) и увеличению базового оклада 
(57%). Свыше половины респондентов (51%) отме-
тили целесообразность интенсификации собствен-
ных усилий, что свидетельствует о потенциале 
роста эффективности сектора ИиР, в том числе за 
счет внедрения систем ОТР (44%). Распределение 
ответов респондентов подтверждает, что теку-
щий уровень финансирования недостаточен для 
эффективного внедрения таких механизмов: по-
требность в дополнительных грантах, бюджетном 
и внебюджетном финансировании отметили 50% 
и 44% респондентов соответственно. Это близко к 
оценкам реальных перспектив повышения оплаты 
труда исследователей руководителями научных 
организаций и вузов (см. выше рис. 1).

12 Исключением является недавно созданный Российский научный фонд (РНФ), который финансирует научные коллективы напрямую 
(подробнее см. http://www.rscf.ru/). 

13 Низкий уровень географической мобильности кадров выступает серьезным фактором, сдерживающим развитие науки [Gokhberg, Meissner, 
2013].
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Повысить продуктивность научных работни-
ков также позволят снижение административной 
нагрузки и концентрация усилий на исследовани-
ях как таковых (41%).

Наконец, почти 40% респондентов считают 
важными интеграцию в международные научные 
сети и приглашение ведущих иностранных уче-
ных для работы в России. Интересно, что лишь 
пятая часть опрошенных (19%) сочли увольнение 
или понижение в должности неэффективных со-
трудников («балласта») существенным фактором 
роста результативности. Возможно, это объясня-
ется тем общеизвестным фактом, что бюджетное 
планирование в российских научных учрежде-
ниях (как и ранее в СССР) осуществляется в со-
ответствии со штатным расписанием исходя из 
численности работающих.

Представленные выводы лишний раз нагляд-
но демонстрируют, что переход к новой системе 
оплаты труда не может быть сведен к механиче-
скому повышению зарплаты (в том числе ее гаран-
тированной части) и без учета иных актуальных 
факторов по большому счету теряет смысл.

Критерии и показатели

В целом, эксперты полагают, что разработать уни-
версальные критерии оценки результативности 
научной деятельности невозможно из-за чрез-
вычайного многообразия и специфики отраслей 
науки и профилей организаций сектора ИиР. Так, 
принципиально по-разному организована работа 
академий, ГНЦ, отраслевых институтов и вузов. 

Соответственно и конкретные параметры систем 
оплаты и критерии оценки результативности их 
сотрудников подлежат определенной дифферен-
циации. Но существуют и более фундаментальные 
вызовы, связанные с тем, что компетентно оценить 
качество производимой отдельными представи-
телями научных организаций и университетов 
продукции (например, научных статей) способны 
лишь профессионалы [Altbach et al., 2008; Гасслер, 
Шибани, 2011]. Наше обследование показало, что 
40% руководителей приветствуют ужесточение 
критериев аттестации и требований при замеще-
нии должностей, что позволит повысить уровень 
квалификации и продуктивность сотрудников. 
Вопрос же о самих критериях остается предметом 
ожесточенных дискуссий.

Участники фокус-групп лучшим показателем 
академической результативности (с рядом дисци-
плинарных различий) признают публикации в ве-
дущих профильных изданиях — их количест во и 
качество. В то же время, при всей исключительной 
репрезентативности этого критерия, использовать 
его, особенно при принятии административных 
решений, следует лишь в совокупности с другими 
показателями (рис. 3). В каждой области знаний 
целесообразно применять индивидуальные шка-
лы публикационной активности, цитируемости 
наряду с другими индикаторами научной продук-
тивности [Kahn, McGourty, 2009].

Эксперты сочли недопустимым оценивать ре-
зультативность российских ученых лишь на осно-
вании сведений международных баз научного 

В большой мере В некоторой мере В малой мере Затруднились ответить
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рис. 2. Меры повышения результативности научной деятельности в оценках  
исследователей (удельный вес респондентов, выбравших соответствующий вариант ответа,  

в общей численности опрошенных, %) 

Источник: расчеты авторов по данным исследования ИСИЭЗ НИУ ВШЭ.
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цитирования, поскольку они могут некорректно 
отражать реальный вклад исследователя (как вид-
но из данных рис. 3, эту точку зрения разделяют 
23% респондентов). Несмотря на рост популярно-
сти библиометрических индикаторов, вызывают 
беспокойство некоторые намечающиеся в связи  
с этим системные проблемы.

Прежде всего, имеется в виду проявившаяся  
в последние годы склонность к переоценке значе-
ния библиометрических (и других наукометричес-
ких) индикаторов научной результативности вне 
более развернутой их системы, которая учитывала 
бы специфику различных сегментов сферы ИиР. 
Следствием растущего спроса стала сравнительно 
новая, но уже широко распространенная глобаль-
ная практика платных публикаций в некоторых 
международных индексируемых журналах без 
должной экспертизы качества статей. Существует 
также проблема лоббистских групп, сложивших-
ся вокруг журналов с высоким импакт-фактором. 
Как было показано, слепое использование жур-
нальных рейтингов для аттестации ученых мо-
жет негативно сказаться на качестве исследований 
[Rafols et al., 2012].

В ходе состоявшихся в 2012–2013 гг. много-
численных дискуссий об изменении нормативно-
правовой базы оценки результативности научных 
организаций предпринимались попытки исклю-
чить из перечня индикаторов такой критерий, 
как «число публикаций в российских научных 
журналах», в том числе, в связи с невысоким ка-
чеством многих из них. Между тем, по мнению 
многих экспертов, публикации в отечест венных 
журналах и их вес в оценке результативности 
важны для ученых, специализирующихся на 
проблематике локального или внутрироссийско-
го значения: вопросах языка, культуры, истории  
и т. д. Эти темы могут не представлять заметного 
интереса для иностранной аудитории, но весьма 
значимы для развития соответствующих областей 
знаний, подготовки кадров, сохранения культур-

ных традиций. Следует упомянуть и известные 
объективные барьеры, сдерживающие междуна-
родную публикационную активность: специфику 
некоторых научных областей и сфер деятельно-
сти, дефицит необходимых материалов и инфор-
мации, недостаточность материальных стимулов.  
К серьезным, но, скорее, индивидуальным ограни-
чениям массового масштаба относятся недостаток 
опыта и профессиональных навыков, отсутствие 
необходимых контактов, недостаточный уровень 
владения иностранными языками. Все это задает 
вектор перспективных преобразований в россий-
ской науке.

С учетом сказанного стратегическое значение 
приобретают повышение качества российских 
научных журналов и их продвижение в междуна-
родные базы научного цитирования, что без со-
мнения будет способствовать общему развитию 
отечественной науки, углублению исследователь-
ской кооперации, распространению академи-
ческого знания в реальном секторе экономики, 
среди широкой профессиональной и непрофес-
сиональной аудитории, а также молодежи. Можно 
признать русскоязычные публикации менее весо-
мыми в сравнении со статьями в международных 
журналах, но совсем не учитывать их не только не 
целесообразно, но и вредно.

Некоторые участники фокус-групп склоня-
лись к резкому ужесточению требований к ре-
зультативности ИиР на основе публикаций в 
международных научных журналах с высоким 
импакт-фактором. Эти обсуждения отражают 
существенную гетерогенность российского науч-
ного сообщества и традиционное некритическое 
отношение к зарубежному опыту. Верно и то, что 
в определенных ситуациях эффективность науч-
ной деятельности правильнее оценивать как ра-
боту единого коллектива исследователей, занятых 
решением общей проблемы, а не только с точки 
зрения индивидуальных вкладов каждого из его 
участников.

рис. 3. отношение исследователей к практике оценки научных результатов по 
«высокорейтинговым» публикациям (удельный вес респондентов, выбравших соответствующий 

вариант ответа, в общей численности опрошенных, %)

51.3

23.3

15.6

9.6

0.2

Вопрос к исследователям: Какое из следующих суждений, на Ваш взгляд, наиболее верно характеризует 
практику оценки научных работников по «высокорейтинговым» публикациям?

Результативность должна трактоваться шире, чем публикационная активность

Показатели публикационной активности не дают объективной 
оценки качества научной работы

Это общепризнанная в мире практика

Публикации, в том числе в зарубежных журналах, не могут быть 
обязательными для всех научных областей

Другое

Гершман М., Кузнецова Т., с. 58–69

Источник: расчеты авторов по данным исследования ИСИЭЗ НИУ ВШЭ.
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Виды деятельности и структура  
рабочего времени

Объективным препятствием на пути разработки 
унифицированных систем оценки результатив-
ности ИиР на основе библиометрических инди-
каторов является многообразие видов научной 
деятельности (рис. 4).

В практике реализации научных проектов не-
которые виды работ (планирование и общую 
координацию, взаимодействие с поставщиками 
услуг и т. п.) часто принято передавать отдельным 
сотрудникам, отвлекая их тем самым от основной 
деятельности. Представляется логичным позво-
лить руководителям поощрять выполнение по-
добных непрофильных управленческих функций, 
осуществляемых в дополнение к научной работе. 
Результаты обследования показывают, что такие 
побочные менеджериальные обязанности отни-
мают в среднем не менее 12% рабочего времени 
научного сотрудника. Другой пример — препо-
давание. Для сотрудников научных подразделе-
ний вузов такая деятельность по определению не 
является приоритетной. Для преподавателей, на-
против, гораздо важнее достижения в образо-
вательном процессе, что побуждает их сводить 
научные исследования к минимуму.

Серьезный вопрос касается оценки (и оплаты) 
вспомогательной деятельности, на которую во 
многих научных организациях приходится замет-
ная часть рабочего времени исследователя. Речь 
идет о составлении объемных отчетов в соответ-
ствии со множеством формальных требований 
для государственных ведомств и других заказчи-
ков или о предоставлении финансовой докумен-
тации по требованию контролирующих органов. 
Часто эти задачи отнимают львиную долю рабо-
чего времени ученого (данные рис. 4 свидетель-
ствуют, что исследователи склонны видеть в этом 
неотъемлемую часть своей основной работы). 
Отказаться же от них невозможно, поскольку до-
статочный уровень дохода ученым может обеспе-
чить лишь участие во множестве проектов.

На структуре рабочего времени российских 
ученых сказывается невысокий уровень оплаты 
труда, который компенсируется занятостью кон-
салтингом, репетиторством и т. п.; недостаточная 
обеспеченность приборами и научной инфор-
мацией. Таким образом, при номинально сопо-
ставимых временных затратах на исследования 
зарубежные специалисты имеют заметные факти-
ческие преимущества перед своими российскими 
коллегами14. Уравнять конкурентные возможно-
сти отечественных и зарубежных ученых частично 
позволили бы повышение технической оснащен-
ности и укрепление информационной базы нау-
ки, разумное снижение требований к отчетности 
по грантам и конкурсам. Эффективным могло бы 
стать также закрепление законного права на годо-
вой (творческий) отпуск по истечении шести или 
семи лет непрерывного стажа — так называемого 
sabbatical в зарубежных странах, практиковавше-
гося в отдельных сегментах науки в СССР.

Институциональный и организационный 
контекст

Как уже отмечалось, меры по повышению науч-
ной продуктивности способны дать ожидаемый 
эффект лишь в совокупности с целым комплексом 
институциональных и законодательных решений, 
далеко не всегда связанных с научно-технической 
сферой. Институциональные и финансовые 
аспекты организации российской науки более 
двух десятилетий выступают предметом ожесто-
ченных дискуссий [Gokhberg, Kuznetsova, 2011]. 
Остановимся лишь на одном вопросе: реструкту-
ризации сети научных организаций. Опрошенные 
нами эксперты полагают, что в некоторых секто-
рах до 90% исследовательских коллективов ра-
ботают неэффективно, причем деградация носит 
необратимый характер. Так, в области биомеди-
цины эффективными эксперты признали лишь 
450 из почти 4000 существующих лабораторий. 
Проблема «пустых коридоров» в науке сохраняет-
ся, хотя ее решение лежит на поверхности.

14 Гипотеза нуждается в дальнейшей практической проверке.

рис. 4. Структура стандартной рабочей недели научного сотрудника (%)

ИиР по основному месту работы на рабочем месте

ИиР по основному месту работы вне рабочего места (дома,  
в библиотеке, других местах) 
ИиР как дополнительная работа

Преподавание как дополнительная работа

Репетиторство, частные образовательные услуги

Административная деятельность

Консалтинговые и аналитические услуги

Редактирование, реферирование, переводы

Подготовка и участие в публичных выступлениях, конференциях, 
рабочих встречах 
Другое

Гершман М., Кузнецова Т., с. 58–69

Источник: расчеты авторов по данным исследования 
ИСИЭЗ НИУ ВШЭ.

Вопрос к исследователям: Распределите, пожалуйста, 
ваше рабочее время в течение типичной рабочей 
недели по видам деятельности

56.92.84.431.3
12

0.4
3.4

4

11.8
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Повышение оплаты труда, которое вызо-
вет предсказуемое одобрение у работников, са-
мо по себе вряд ли улучшит ситуацию в науке. 
Значительное увеличение зарплаты ученых вне 
системных преобразований может даже оказать-
ся разрушительным: вместо избавления от неэф-
фективных сотрудников придется их «кормить» 
по повышенным ставкам. Институциональные 
реформы должны сочетаться с радикальной мо-
дернизацией материально-технической базы нау-
ки, которая заметно деградировала со времени 
распада СССР. Практика «латания дыр» за счет 
бюджетных инвестиций в несколько приоритет-
ных объектов не способствует системному реше-
нию накопившихся проблем.

Осведомленность о правительственных  
инициативах

Проблема информированности общества о госу-
дарственной политике в сфере науки и техноло-
гий имеет несколько аспектов [Гохберг и др., 2010, 
2011]. Уровень информированности отражает ка-
чество политических инициатив, которые должны 
оперативно корректироваться на основе постоян-
ной обратной связи с научным сообществом и от-
дельными целевыми группами. С другой стороны, 
в большей доступности информации заинтересо-
ваны и сами акторы этой среды — научные ор-
ганизации и вузы, — стремящиеся к повышению 
эффективности своей деятельности при сущест-
вующих ограничениях.

Данные опросов показывают, что в целом рос-
сийские ученые отличаются пассивностью даже в 
тех вопросах, которые непосредственно затраги-
вают их интересы: 16% руководителей научных 
организаций и вузов и 36% научных сотрудников 
узнали об изменении механизмов и условий опла-
ты труда из вопросов предложенной им анкеты. 
Этот факт не может не вызывать удивления на фо-
не острых публичных дебатов и масштабных дис-
куссий в СМИ. Наилучшую информированность 
продемонстрировали ученые из университетов, 
опережающих научные организации по темпам 
перехода на эффективный контракт. Органам 
власти, очевидно, следует предпринимать боль-
шие усилия по разъяснению и уточнению плани-
руемых мер научно-технической политики.

Выводы
Проведенный анализ позволил прийти к заклю-
чению о нецелесообразности поспешного внедре-
ния системы ОТР в отрыве от целого комплекса 
назревших институциональных преобразований. 
И органы власти, и основная часть российского 
научного сообщества согласны с необходимостью 
реформ и введения системы ОТР, однако прежде 
предстоит решить накопившиеся системные про-
блемы. Работу ученых следует организовать таким 
образом, чтобы избавить их от выполнения не-
свойственных им функций. Для этого могут быть 
полезны разнообразные посреднические структу-
ры, обеспечивающие поддержку исследователь-

ских проектов на всех стадиях и в конечном счете 
содействующие коммерциализации научных идей. 
Другой вектор — формирование служб по управ-
лению имуществом и материально-технической 
базой научных организаций.

Безусловно, требуется наращивать финан-
сирование науки, включая фонд оплаты труда, 
но это вряд ли даст заметные результаты в от-
сутствие у ученых профессиональных и лич-
ностных перспектив и при сохранении текущего 
низкого уровня престижа академических про-
фессий [Austin, Larkey, 2000; Гохберг и др., 2010]. 
Реструктуризация государственного сектора науки 
с выявлением группы лидеров; улучшение систе-
мы финансирования; стимулирование внебюд-
жетных источников; повышение эффективности 
научных фондов; модернизация материально-
технической базы; принятие адресных мер по со-
хранению научных школ, привлечению молодежи  
и т. д. — таков неполный перечень ожидаемых 
мер научно-технической политики.

Общее настороженное отношение ученых к за-
планированным реформам объясняется не только 
недостаточным уровнем доверия к исполнитель-
ной власти, традиционным для всех слоев россий-
ского общества, особенно его интеллектуальной 
части, и свойственным научному сообществу кон-
серватизмом, но также слабой результативностью 
многих предыдущих попыток изменить ситуа-
цию. Различные подходы к оплате труда ученых, 
практиковавшиеся в течение последних 20–25 лет 
не побуждали научные структуры к более про-
думанному выбору приоритетов и достижению 
целевых индикаторов, отличаясь сугубо фор-
мальным подходом. Респонденты нашего обсле-
дования отметили также непрозрачность системы 
премирования и назначения стимулирующих вы-
плат. Выплаты происходят вне всякого внешнего 
контроля, без четких и прозрачных организацион-
ных процедур. Отмеченные обстоятельства лишь 
усиливают осторожное отношение ученых к ре-
формам системы оплаты труда.

Проведенные опросы и дискуссии в фокус-
группах свидетельствуют, что научное сообще-
ство России придает внедрению эффективных 
механизмов оплаты труда и повышению результа-
тивности научной деятельности принципиальное 
значение. При этом ученые по-прежнему рассчи-
тывают на государство как основной источник 
финансирования науки. Эксперты отмечают, что 
результативность в науке должна трактоваться 
более широко, включая показатели образователь-
ной, административной и других видов деятель-
ности научных работников. Набор индикаторов, 
используемых для оценки результативности ИиР 
призван учитывать специфику соответствующих 
научных дисциплин и направлений научной дея-
тельности. Это обстоятельство должно быть при-
нято в расчет при разработке новых механизмов 
оплаты труда исследователей. Механизмы ОТР не 
могут стать эффективными без достойной гаран-
тированной части, которая в некоторых научных 
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организациях составляет сегодня не более 10% от 
суммы конечного вознаграждения. Преодолением 
подобных дисбалансов можно вернуть сфере нау-
ки привлекательность в глазах талантливой мо-
лодежи и опытных, компетентных специалистов. 
Все это должно быть подкреплено адекватной 
нормативно-правовой базой.

Решение рассмотренных в статье проблем  
внедрения новых систем оплаты труда является 

принципиально важным моментом стратегичес-
кого движения к современной модели организа-
ции и поддержки науки в России. Темпы реформы 
не должны снижаться: уже в 2014–2016 гг. пред-
стоит продемонстрировать их практические эф-
фекты, выражающиеся, в том числе, в достижении 
зафиксированных в документах государственной 
научно-технической политики значений целевых 
индикаторов.                                                                 F
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Abstract

Strengthening the motivation, quality and efficiency 
of researchers’ work is a pressing issue in all countries 
active in science, technology and innovation policy. 

One way to address this challenge is by introducing flexible 
remuneration mechanisms which are country-specific yet 
still share certain basic principles such as the relationship 
between compensation and research productivity. 
Improving researchers’ remuneration is particularly urgent 
issue now in Russia and it is addressed by recent policy 
measures adopted since 2012.

This paper contributes new evidence from Russian 
researchers, R&D managers, and government representatives 
collected via a survey and focus group discussions on the 
desirability and efficiency of the current remuneration 
policy. Although most members of Russia’s scientific 
community do not question the necessity and relevance of 
the government’s ‘efficient contract’ initiative in the R&D 
sector, the implementation of this policy has had a more 
mixed response. Scientists’ generally low enthusiasm towards 
the planned reforms may be explained by a general low 
level of trust in executive authorities by all layers of Russian 
society (especially by intellectuals), a conservative inertia 
of the scientific community, and by the de facto failure 
of previous attempts at reform. Overall, Russian scientists 
see introducing efficient remuneration mechanisms and 
increasing research productivity as key challenges. The 
experts pointed out that research productivity should be 

interpreted more widely, to include researchers’ educational, 
administrative and other responsibilities. The package of 
indicators used to evaluate R&D productivity should take 
into account the particular features of different scientific 
disciplines and areas of work. Performance-related pay 
(PRP) mechanisms can only be efficient if a decent basic 
salary is provided. Negotiating such imbalances could make 
the R&D sphere attractive again to talented young people as 
well as to experienced professionals. 

Our analysis leads us to conclude that a rapid transition 
to a PRP system without simultaneously undertaking much-
needed institutional reforms would be inadvisable. It is first 
necessary to address the systemic problems. Regular business 
processes should be restructured so that researchers do not 
have to carry out irrelevant responsibilities. It is certainly 
necessary to continue increasing R&D expenditures, 
including raising researchers’ salaries. However, that will 
have little effect if researchers do not see professional and 
personal opportunities for themselves in the future and if 
their profession’s prestige remains low. An incomplete list 
of due S&T policy reforms includes: restructuring the public 
R&D sector and identifying the best performing PROs; 
improving funding mechanisms; attracting non-budgetary 
funds; improving the work of public science foundations; 
upgrading facilities and equipment; implementing targeted 
measures to preserve disciplinary schools in science; and 
attracting young people into science.
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