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Аннотация. В статье представлены результаты исследования кадрового потенциала 
российских научных организаций, выполненного Институтом социально-экономических 
проблем народонаселения РАН в 2015-2016 годах. Использование социологического метода 
качественного интервью (экспертный опрос) дало возможность выявить проблемы вос-
производства кадров в российских научных учреждениях. Рассматриваются проблемные 
зоны в возрастной структуре работников и возможностях формирования кадрового ре-
зерва. Выявлено мнение руководителей научных учреждений относительно приоритетов 
профессиональных компетенций и существующих возрастных ограничений для директо-
ров, необходимости мобильности кадров. Сделаны выводы относительно уровня и каче-
ства исследований в научных учреждениях и высших учебных заведениях, а также каче-
ства подготовки молодых специалистов и стимулов привлечения молодых ученых в ака-
демическую науку для сохранения преемственности научных школ. Несмотря на то, что в 
большинстве российских научных учреждений уже имеется внутренний кадровый резерв 
для занятия не только высших руководящих должностей, но и руководителей среднего 
звена, отмечена важность самого принципа формирования кадрового резерва. Этот про-
цесс не может быть формализованным, а должен представлять собой качественную 
подготовку специалистов к их продвижению по карьерной лестнице. Подготовка кадрово-
го резерва включает постоянное повышение квалификации в области как научных, так и 
управленческих компетенций, передачу опыта от старшего поколения к младшему, си-
стемный анализ результатов научной деятельности ученых, наставничество, активное 
участие кандидатов в кадровый резерв в научных мероприятиях и обсуждении вопросов, 
касающихся деятельности организации. 
Ключевые слова: кадровый потенциал, научные организации, экспертный опрос, про-
фессиональные компетенции, молодые ученые, формирование кадрового резерва, мо-
бильность кадров. 
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оспроизводство научных кад-
ров в сегодняшних российских 
условиях наталкивается на ряд 

препятствий, связанных с целым 
комплексом причин. Ученые иссле-
дуют эти вопросы, используя различ-
ные методы — статистические, мате-
матические, социологические — в 
зависимости от конкретных задач 
(мониторинга, прогнозирования, 
формирования принципов и методов 
кадровой политики и т.д.). Теорети-
ческие изыскания связаны, в первую 
очередь, с уточнениями дефиниций 
[1], а среди рассматриваемых практи-
ческих проблем выделяется падение 
престижа профессии ученого, которое 
началось в нашей стране еще в 1990-е 
годы [2]. Российская Федерация, к 
сожалению, утратила позиции миро-
вой научной державы, и одной из 
главных причин этого является раз-
рушение кадрового потенциала 
науки в течение последних 20 лет 
вследствие хронического недофинан-
сирования, уменьшения престижа 
научного труда в обществе, сокраще-
ния численности и деформации воз-
растной структуры исследователей 
[3; 4]. 

В 2015-2016 гг. в рамках проекта 
«Кадровый потенциал научных орга-
низаций, подведомственных ФАНО 
России: анализ и прогноз» ученые 
Института социально-экономических 
проблем народонаселения РАН с по-
мощью социологического метода ка-
чественного интервью (экспертный 
опрос) исследовали вопросы воспро-
изводства научных кадров с точки 
зрения руководителей институтов. В 
опросе участвовали 44 эксперта — 
представители научных организаций 
из 13-ти Отделений РАН. 

Полученные данные позволили 
раскрыть проблемы, связанные с из-
менением возрастного состава и мо-
бильностью работников научных 
учреждений, преемственностью по-
колений и сохранением научных 
школ, наличием кадрового резерва, 
балансом между управленческими и 
научными компетенциями директо-
ра, стимулами для привлечения мо-
лодых кадров, сроками пребывания 
на руководящей должности и огра-
ничениями по возрасту, сравнением 
качества научных исследований в 
вузах и научных учреждениях [5]. 

Среди тенденций, доминирующих 
в динамике возрастной структуры 
научных организаций, лишь десятая 
часть экспертов выделили стабиль-
ность (неизменность в целом) воз-
растной структуры кадров в их ин-
ститутах.  

Половина экспертов сообщили о 
притоке молодых специалистов в 
возглавляемые ими научные учре-
ждения, одновременно обозначив 
проблемы их «удержания». Здесь экс-
перты выделяют отсутствие возмож-
ности в предоставлении жилья ино-
городним молодым сотрудникам и 
низкий уровень заработной платы: 

«Происходит постепенная замена 
сотрудников пенсионного возрас-
та на молодых исследователей (в 
настоящее время около 40% ис-
следователей института до 39 
лет»). 
«Желающих работать в инсти-
туте молодых специалистов до-
статочно много, но отсутствие у 
них регистрации в Москве вынуж-
дает отказывать молодым пер-
спективным ученым в зачислении 
их в штат». 

В 
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«Молодые специалисты приходят, 
работают в среднем 1-2 года и 
уходят, мотивируя это низкой 
зарплатой». 
Менее трети опрошенных экспер-

тов отметили тенденцию к повыше-
нию среднего возраста своих сотруд-
ников или преобладанию высоковоз-
растных кадров: 

«Преобладание сотрудников стар-
ше 50 лет». 
«В возрастной структуре инсти-
тута — высокий возраст научных 
сотрудников». 
Многие эксперты выделили так 

называемый провал 40-летних науч-
ных сотрудников. Если научные кад-
ры в возрасте от 25 до 35 лет привле-
чены возможностью защиты диссер-
таций, то ученые в возрасте старше 
40 лет (зачастую уже имеющие уче-
ные степени) имеют мало стимулов 
для работы в научных учреждениях 
при существующем уровне заработ-
ной платы: 

«По нашей ситуации именно в от-
ношении «провала» — между 40 и 
52-53 годами — очевидная кадро-
вая яма». 
«У нас 40-летних практически 
нет. После того, как в Академии 
наук стали повышать зарплаты 
(это началось года 4-5 назад), ка-
кое-то количество молодежи по-
явилось, и поэтому сейчас людей 
до 30 лет значительно больше, 
чем тех, кому лет 40, плюс-минус 
5 лет. И, естественно, большое 
количество старшего поколения, 
тех, кому уже за 60».  
«Выход только один сейчас — до-
биться того, чтобы те, кому сей-
час по 60, еще смогли прорабо-
тать лет 10–15, а это совершен-
но противоречит всем настрое-

ниям, всем тем задачам, которые 
проглядываются в планах ФАНО. 
Если мы сейчас всех пенсионеров в 
институте отправим на пенсию, 
институт умрет за год, оста-
нутся только аспиранты». 
Многие эксперты негативно оце-

нили тенденции в изменении уровня 
подготовки молодых специалистов. 
Отмечается большое количество про-
блем, вызванных реформой высшего 
образования и новыми условиями 
работы аспирантуры. О возможно-
стях сохранения преемственности 
поколений в научных учреждениях и 
способах достижения этого эксперты 
в подавляющем большинстве говорят 
об отрицательных тенденциях: 

«Пока преемственность поколе-
ний достигалась за счет молоде-
жи, закончившей вузы в 1980-е го-
ды и защитившей кандидатские, и 
редко докторские диссертации. В 
настоящее время преемственно-
сти нет из-за низкой зарплаты».  
В тех научных институтах, где 

удалось сохранить преемственность, 
эксперты называют, в первую оче-
редь, передачу опыта учеными стар-
шего поколения молодым специали-
стам: 

«Практически отсутствует не-
обходимое промежуточное звено 
— очень мало специалистов сред-
него возраста. Преемственность 
между старшим возрастным со-
ставом и молодыми учеными со-
храняется благодаря энтузиазму 
старших наставников». 
«Институту удалось сохранить 
преемственность поколений за 
счет выпускников собственной 
аспирантуры и привлечения мо-
лодых кадров из других учебных и 
научных заведений РФ». 
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Среди факторов привлечения и 

удержания в научном учреждении 
необходимых (и особенно молодых) 
научных кадров примерно половина 
экспертов отметили карьерные сти-
мулы. Однако даже эти стимулы 
можно использовать только в тече-
ние ограниченного периода времени: 

«Карьерными стимулами часто 
удается привлечь нужных со-
трудников на период до достиже-
ния ими определенного научного 
статуса, затем они, как правило, 
используют полученные научные 
степени для успешного продвиже-
ния по карьерной лестнице в дру-
гих (ненаучных, материально при-
влекательных) сферах деятельно-
сти». 
«Ситуация в науке такова, что 
любой активный и целеустрем-
ленный молодой человек имеет 
неплохие шансы для карьерного 
роста; препятствиями является 
крайне низкая оплата труда, 
прежде всего, для семейных иссле-
дователей, а также отсутствие 
жилья». 
Материальные стимулы выдели-

ли треть экспертов, одновременно 
материальные и карьерные — пятая 
часть. Среди иных стимулов, указы-
валось на предоставление (помощь в 
получении) собственного жилья (или 
общежития); возможности выезда за 
рубеж для стажировки или научного 
исследования; наличие современного 
оборудования для работы; возможно-
сти участия в крупных инновацион-
ных проектах. 

Ряд экспертов подчеркнули, что 
при отсутствии возможности повы-
шения заработной платы для увели-
чения привлекательности работы в 
научных учреждениях сотрудники 

просят хотя бы создавать более удоб-
ные для них условия труда (гибкий 
график работы, возможность допол-
нительного заработка вне института 
и т.д.). 

Гибкий график работы действи-
тельно давал и дает возможность до-
полнительного заработка научным 
сотрудникам. Такая ситуация для 
России не нова, она прослеживалась, 
начиная с 1990-х гг., и даже усилива-
лась в 2000-е годы. При этом только 
каждый второй из числа ученых, 
имевших дополнительное трудо-
устройство, считал, что она в той или 
иной мере соответствует профилю 
его основной работы [6]. Не только в 
так называемые нулевые годы, но и 
сегодня часть ученых сочетают свою 
научную деятельность с преподава-
нием или ведением бизнеса. 

На вопрос о возможности созда-
ния кадрового резерва в научной 
сфере утвердительно ответили поло-
вина экспертов. При этом под кадро-
вым резервом подразумевался резерв 
ФАНО в целом (как банк данных обо 
всех имеющихся кандидатах на руко-
водящие должности в научных орга-
низациях), который в случае отсут-
ствия кадров обеспечит возможность 
привлечения сотрудников из одного 
института в другой. Одновременно 
экспертами были выражены опасе-
ния по поводу излишней бюрократи-
зации самого процесса подбора кан-
дидатов в кадровый резерв. 

Более четверти опрошенных во-
обще посчитали идею создания кад-
рового резерва (в виде списков кан-
дидатов) нереальной, противореча-
щей сути творческого характера 
научной деятельности: 

«Что касается кадрового резерва, 
я присоединяюсь к тем, кто гово-
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рит, что такая формализация не 
нужна. Это ж не конвейер, нужен 
индивидуальный подход; процесс 
смены поколений должен быть 
естественным, и возрастные 
ограничения, введенные для ди-
ректоров, — искусственны». 
«ФАНО, помимо формализации ка-
ких-то процессов, должно под-
ключиться к реальной защите бу-
дущего кадрового резерва. Это ас-
пирантура и какие-то социальные 
программы, проекты для моло-
дых». 
«Пункт относительно формали-
зованного кадрового резерва, на 
мой взгляд, абсолютно бессмыс-
лен. Все молодые люди, которые к 
нам приходят и начинают рабо-
тать в институте — это и есть 
потенциальный кадровый резерв». 
При ответе на вопрос «Нужно ли 

специально формировать в научном 
учреждении кадровый резерв и рабо-
тать с ним?» преобладали положи-
тельные ответы (более половины 
экспертов), а отрицательно высказа-
лись примерно треть экспертов. 

Среди утвердительных ответов 
можно выделить: 

«Резерв в Институтах всегда су-
ществовал; наличие резерва опре-
деляется проводимой государ-
ством политикой по отношению к 
науке; поддержка науки и прилич-
ная оплата труда ученых приве-
дет к формированию кадрового 
резерва; будет идти конкуренция 
за научные должности, что не 
потребует длительного обучения 
всей дирекции управленческим 
функциям. Руководить наукой бу-
дут сильные ученые с задатками 
управленцев». 

Среди отрицательных ответов, 
например, выделены следующие мо-
тивы: 

«В рамках одного института кад-
ровый резерв — бессмысленная 
вещь, поскольку институт — еди-
ный организм, и по иерархии обще-
известно, кто на что способен, 
кто потихоньку вырастает из 
нулевого сотрудника за счет ини-
циативы вперед, и формализовы-
вать это бессмысленно. Смысл 
это имеет только в том случае, 
если нужен глобальный кадровый 
резерв для ФАНО в целом или для 
привлечения сотрудников из одно-
го института в другой, то есть в 
одном институте нет потенци-
ального резерва, и тогда его по 
формальным каким-то признакам 
нужно взять из другого инсти-
тута». 
На вопрос «Кто должен входить в 

кадровый резерв?» в большинстве 
ответов были перечислены руково-
дители — директор, заместители ди-
ректора по научной работе, заведую-
щие лабораториями и отделами, а 
также молодые перспективные уче-
ные, высококвалифицированные 
научные кадры. Самим процессом 
формирования кадрового резерва, по 
мнению экспертов, должно занимать-
ся руководство учреждения по реко-
мендации непосредственных руково-
дителей кандидатов в резерв, а также 
Ученый совет. Среди мероприятий, 
которые необходимо осуществлять 
для формирования кадрового резер-
ва, указывались:  
• системный анализ научной дея-

тельности ученых, наставниче-
ство, активное участие кандида-
тов в мероприятиях, проводимых 
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учреждением, для приобретения 
необходимого опыта;  

• обязательное открытое обсужде-
ние кандидатур, составление До-
рожной карты Института.  
При обсуждении вопроса о нали-

чии в каждой конкретной организа-
ции внутреннего резерва, т.е. квали-
фицированных работников, которые 
со временем смогут переместиться на 
руководящие должности, две трети 
экспертов сообщили, что в их учре-
ждениях имеется такой внутренний 
резерв: для замещения должностей 
директора, заместителя директора по 
научной работе, ученого секретаря и 
заведующих лабораториями и секто-
рами. В тех институтах, где действует 
диссертационный совет, две трети 
экспертов ответили, что имеется ре-
зерв для замещения председателя и 
ученого секретаря совета. 

Таким образом, вопрос формиро-
вания кадрового резерва и необхо-
димости его обязательного суще-
ствования в научной организации 
вызвал дискуссию, обнажив прямо 
противоположные мнения.  

Кроме того, в ходе проведения 
экспертной сессии особенно актуаль-
ными оказались вопросы прогнози-
рования кадровых потребностей 
научных институтов на среднесроч-
ную перспективу. 

Российские ученые уже предпри-
нимали попытки прогнозирования, 
разрабатывали сценарии изменения 
численности и структуры научных 
кадров в нашей стране на период до 
2020 г. (полученные на основе моде-
ли динамики численности и структу-
ры научных кадров) [7]. Эти модели 
были увязаны со сценариями макро-
экономического развития России до 
2020 г., разработанными Центром 

макроэкономического анализа, и по-
казали, что значительное уменьше-
ние численности научных кадров и 
неизбежный отток высококвалифи-
цированных специалистов старших 
возрастных когорт явится важней-
шим фактором, препятствующим пе-
реводу экономики страны на иннова-
ционный путь развития. 

Наблюдается единство мнений в 
отношении политики государства по 
развитию науки и научных учрежде-
ний, подведомственных ФАНО. Более 
трех четвертей экспертов отметили, 
что не наблюдают четкой стратегии. 
Кроме того, главным недостатком 
«организационно-научной деятельно-
сти государственных органов сегодня 
является чрезмерная, ни с чем не 
сравнимая бюрократизация научной и 
научно-педагогической деятельности. 
Непрерывный, растущий день ото дня 
поток инструкций и рескриптов, 
требования предоставления отчет-
ных данных в течение 1-2 дней, вне-
запные проверки надзорных организа-
ций и подобные бюрократические 
«новшества», преподносимые в виде 
реформ, вряд ли повысят научную 
активность и результативность 
исследований». 

Бюрократизация науки, по мне-
нию экспертов, влечет за собой по-
давление академической свободы и 
отвлекает научных сотрудников от 
их непосредственной работы. Нечет-
кая стратегия государства в отноше-
нии науки влечет за собой низкое 
финансирование научных институ-
тов, невысокий уровень спроса на 
научные разработки и проекты, что 
влияет на скорость внедрения ре-
зультатов исследований. 

Помимо вышеуказанного, дискус-
сия на экспертной сессии обозначила 

 
PERSONNEL-RELATED PROBLEMS OF RAS  

110 



 Ярашева А.В., Аксенова Е.И. 
НАРОДОНАСЕЛЕНИЕ  №  4 – 2017 

 
последствия низкого финансирова-
ния для материально-технической 
базы институтов, связанных с при-
кладными исследованиями: 

«Назревает следующий провал: 
молодые ученые хотят работать, 
но чтобы работать, нужно обо-
рудование, нужны реактивы, 
нужны деньги. Фактически ин-
ституты сегодня имеют только 
базовое финансирование, чтобы 
выплатить минимальную зара-
ботную плату, и плюс на покры-
тие коммунальных расходов». 
Важным вопросом формирования 

высококвалифицированных научных 
кадров является мобильность ученых 
в самых разных ее видах и формах. 
Блок вопросов, связанный с мобиль-
ностью кадров, вызвал неоднознач-
ную реакцию респондентов-участни-
ков экспертной сессии. На вопрос: 
«Считаете ли Вы, что дирекция и 
научные сотрудники должны осу-
ществлять как горизонтальную, так и 
вертикальную мобильность?» было 
дано примерно равное количество 
ответов «да» и «нет». При этом глав-
ным стал вопрос о целесообразности 
мобильности: 

«Научная мобильность (горизон-
тальная) должна иметь под со-
бой определенные мотивы. Сама 
по себе она вряд ли целесообразна. 
Зачастую полезнее научная «осед-
лость», связанная с необходимо-
стью формирования научных 
школ и направлений, закреплением 
кадров в научных центрах. Да и в 
условиях России (отсутствие не-
обходимой научной инфраструк-
туры, неравномерное распро-
странение научного потенциала 
по стране, оплата труда научных 
сотрудников и ППС, жилищные и 

другие бытовые проблемы) она 
невозможна». 
Что касается частоты мобильно-

сти, то здесь предложены варианты: 
каждые «3−5 лет» или «5−10 лет», 
наиболее популярный ответ — «по 
мере необходимости»: 

«Частота вертикальной мобиль-
ности должна зависеть от воз-
раста сотрудника и варьировать-
ся от 5 до 10 лет». 
«Это зависит от результативно-
сти конкретного работника, те-
матики, но не чаще чем раз в три 
года. Для вертикали — это ко-
манда, которую знают все». 
«Показатели результативности 
активно работающего научного 
сотрудника позволяют каждые 3-
5 лет переходить на более высо-
кую должность, это тот срок, за 
который человек успевает пока-
зать динамику реальных резуль-
татов. Что касается персонала 
руководящего звена — 10 лет — 
оптимальный срок успешной ка-
рьеры». 
«Дирекция (директор и зам. ди-
ректора по науке — не более двух 
сроков подряд как в большинстве 
стран мира, если у новой команды 
возникнут проблемы в работе, 
старый состав дирекции может 
выдвинуться на новый срок, но не 
более чем на два срока подряд». 
Обсуждался и вопрос о професси-

ональных компетенциях директора 
научного института. По результатам 
анализа анкет и выступлений экспер-
тов были получены следующие ре-
зультаты. На вопрос: «Какие функции 
— управленческие или научные — на 
Ваш взгляд, приоритетны для дирек-
тора института?» — ни один из экс-
пертов не выделил приоритетными 
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управленческие функции. Подавля-
ющее большинство экспертов счита-
ют в равной степени важными как 
научные, так и управленческие функ-
ции, исключительно научные прио-
ритетными назвали одна десятая 
часть ответивших. 

Один из экспертов выразил свое 
видение в соотношении функций в 
процентном отношении: «управлен-
ческие — 35%, научные — 65%, соче-
тание обязательно». 

Что касается ранжирования про-
фессиональных компетенций дирек-
тора института, то результаты анке-
тирования подчеркивают важность 
как управленческих, так и научных 
компетенций, однако приоритетны-
ми остались управленческие функции. 
Так, подавляющее большинство экс-
пертов сошлись во мнении, что 
наиболее важным в деятельности 
директора является определение 
направлений научной деятельности 
института (95% респондентов). Сле-
дующей по значимости компетенци-
ей стало привлечение дополнитель-
ных бюджетных и внебюджетных 
средств (71%). Кроме того, как «очень 
важные» функции директора более 
половины респондентов отметили 
координацию деятельности подраз-
делений института, а также разра-
ботку и реализацию его кадровой 
политики.  

Наименее важной компетенцией 
директора эксперты считают подго-
товку отчетной информации (перед 
ФАНО России, Президиумом РАН, От-
делением, Ученым советом) — такого 
мнения придерживается каждый пя-
тый респондент. 

В целом участники экспертного 
совета настаивали на разумном ба-
лансе «ученый-директор». По мнению 

экспертов, во-первых, директор — это 
лицо института, который должен 
быть известным ученым в своей от-
расли науки, а, во-вторых, он должен 
обладать хорошими управленчески-
ми качествами: 

«Безусловно, директору нужны ор-
ганизационные способности, уме-
ние привлечь средства, умение 
определить акцент исследований, 
но самое главное — директор 
должен быть ученым, т.е. с ним 
должны считаться и внутри 
страны и за рубежом; далее про-
блема директора, который дол-
жен уметь руководить людьми, 
т.е. должен иметь, прежде всего, 
научный авторитет, на базе 
научного — личный авторитет». 
В вопросе о существующей воз-

растной планке для занятия должно-
стей руководителей научных учре-
ждений мнения экспертов раздели-
лись примерно поровну. Половина 
считают, что возрастная планка не 
должна быть установлена.  

«Возраст — не главный критерий, 
главное — авторитет в науке по 
профилю института и состояние 
здоровья». 
«Вряд ли уместно ограничивать 
пребывание на руководящих по-
стах в институтах РАН каким-
либо возрастным цензом, что 
многими воспринимается как дис-
криминация. Быть или не быть 
тому или иному человеку руково-
дителем научного заведения 
меньше всего зависит от воз-
растных параметров. Тем более 
что примеров, когда опытные, 
именитые ученые в возрасте ру-
ководят своими коллективами, 
созданными ими школами и науч-
ными направлениями долгие годы, 
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много (и в нашей стране, и за ру-
бежом)». 
Возрастная планка в 65 лет не со-
ответствует представлениям об 
еще сильном, но уже опытном ру-
ководителе. Возрастной ценз 
должен быть отменен».  
Вторая половина экспертов счи-

тают, что возрастная планка должна 
существовать: 

«Женщины — до 65 лет, мужчины 
— до 68−70 лет». 
«В других странах директор науч-
ного института может зани-
мать пост до 68 лет, иногда до 70 
или старше. В любом случае, пре-
дельно допустимый возраст для 
занятия должности директора 
должен быть установлен. Важно, 
чтобы новые правила «игры» вво-
дили заблаговременно, а не вне-
запно. Это позволит произвести 
плановую замену одного руково-
дителя на другого, что крайне 
важно для сохранения работоспо-
собности организации». 
«О существующей возрастной 
планке для занятия должности 
руководителя научных учрежде-
ний — 70 лет».  
«Действующая правовая норма, 
ограничивающая возрастную 
планку руководителей учрежде-
ний 65–70 годами, представляет-
ся обоснованной, по достижении 
указанного возраста руководи-
тель более эффективно будет 
осуществлять формирование 
научно-технической политики 
учреждения, принимая во внима-
ние сниженную административ-
ную нагрузку, связанную с испол-
нением обязанностей руководи-
теля. Наиболее значимыми фак-
торами являются мнение трудо-

вого коллектива и оценка эффек-
тивности деятельности учре-
ждения вышестоящей организа-
цией».  
«В науке должно быть сочетание 
трех поколений — старшего, 
среднего и молодого (в идеале по 
33%), для формирования руково-
дящих кадров целесообразно ис-
пользовать иное соотношение — 
50% старшее поколение и 50% 
среднее поколение, исходя из те-
кущей ситуации в данной отрасли 
науки». 
О количестве сроков пребывания 

в должности директора научного 
учреждения эксперты высказывались 
по-разному: четверть ответивших на 
этот вопрос, считают, что ограниче-
ния количества сроков не должно 
быть:  

«Должность директора слишком 
ответственная для того, чтобы 
о научной и административной 
компетенции судить лишь по воз-
растной категории. В расчет, 
прежде всего, нужно принимать 
профессионализм и наличие здра-
вого смысла. Этим же мотивиру-
ется и отсутствие необходимо-
сти ограничения количества сро-
ков пребывания директора в 
должности». 
Три четверти ответивших экс-

пертов полагают, что ограничение 
количества сроков должно быть и в 
большинстве называют 2 срока;  

«Количество сроков пребывания в 
должности директора — 2 срока».  
«Можно ввести ограничения, 2-3 
срока пребывания в должности — 
достаточный ограничитель. Еще 
возраст — ограничитель, уже 
второй ограничитель, получает-
ся. Для чего это надо? Потому 
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что, в конце концов, если дирек-
тор избирается коллективом, а 
мне кажется, что все-таки ака-
демические свободы должны со-
храняться, то не возраст — глав-
ный критерий пребывания в 
должности. Можно привести 
много примеров, когда люди и по-
сле 60, и после 70 были в прекрас-
ной интеллектуальной форме и 
занимали свои посты». 
Реализация научных проектов, а 

также защита диссертаций на соис-
кание ученых степеней связаны с те-
ми научными традициями и школа-
ми, которые годами складывались в 
академических институтах и в веду-
щих вузах страны. Не раз возникав-
ший вопрос о сравнении качества ис-
следований в этих двух видах органи-
заций напрямую касается возможно-
стей педагогов и научных сотрудни-
ков проводить исследования на вы-
соком качественном уровне.  

Один из участников опроса дал 
довольно обстоятельное объяснение 
того, почему именно научные инсти-
туты, а не вузы должны стать цен-
трами развития науки: 

«1. Особенности мышления препо-
давателя и исследователя нахо-
дятся в противоречии. Дивер-
гентное мышление (основано на 
творческом поиске) присуще ис-
следователям, конвергентное 
(основано на стратегии точного 
использования предварительно 
усвоенных алгоритмов решения 
определенной задачи) присуще 
преподавателям. 
2. Сотрудники, занимающиеся ос-
новное рабочее время преподава-
тельской деятельностью (тем 
более при возросшей в последнее 
время нагрузке) не могут в необ-

ходимой мере уделять внимание 
научным исследованиям». 
Некоторые респонденты в своем 

обосновании опираются на историче-
ские факты, на сложившиеся в нашей 
стране научные традиции, на преем-
ственность научных школ, более вы-
сокую квалификацию академических 
кадров по сравнению с вузами. 

«В России (СССР) сложился мощ-
ный научный потенциал, связан-
ный с развитием академической и 
отраслевой науки, который нуж-
дается не в сломе, а в дальнейшем 
совершенствовании. Вместе с 
тем крупные профильные научные 
центры должны быть и в вузах. 
Все зависит от конкретных усло-
вий, уже имеющегося потенциала 
и целесообразности. Там, где нет 
базовых научных центров РАН, 
такие центры могут создаваться 
на базе университетов». 
«Научные институты создава-
лись для выполнения фундамен-
тальных и прикладных научных 
исследований, в них за долгие годы 
созданы серьезные научные шко-
лы, которые очень важно после-
довательно развивать. В резуль-
тате сформировались конкурен-
тоспособные коллективы, созда-
ющие большую часть научных ре-
зультатов нашей страны — 
статей в высокорейтинговых 
журналах, объектов интеллекту-
альной собственности, разрабо-
ток и др. Работа вузов традици-
онно, в основном, направлена на 
ведение образовательной дея-
тельности, преподавательская 
работа занимает значительно 
время и не позволяет интенсивно 
заниматься научными исследова-
ниями». 
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Ряд экспертов подчеркивают 

необходимость эффективного взаи-
модействия вузов с научными инсти-
тутами:  

«Только от тесного взаимодей-
ствия польза. Вузы — это основа, 
базовые знания, а научные инсти-
туты дают больше возможно-
стей для углубленной специализа-
ции и возможности роста». 
«Научная продукция профильных 
научных центров, как правило, 
выше, так как является резуль-
татом деятельности давно сло-
жившихся коллективов ученых, 
координирующих свою деятель-
ность в одном направлении. В ву-
зах это вряд ли возможно, особен-
но сегодня, когда они буквально 
задыхаются от всевозможных ин-
струкций и бюрократических 
норм, завалены «бумажной рабо-
той», чрезмерной отчетностью, 
выполнение которых вызывает 
неприятие ученых. Все это серьез-
но отвлекает внимание препода-
вателя как от самого процесса 
преподавания, так и от науки. При 
таком положении вещей вряд ли 
возможна свобода творчества, 
необходимая для научного разви-
тия. Сегодня государство так и не 
сумело найти приемлемое для 
ученых НИИ и вузов разумное со-
четание академической свободы и 
бюрократической необходимости 
(которая должна быть мини-
мальной)». 
В публикациях российских уче-

ных уделяется большое внимание 
формам, в которых эта интеграция 
была бы наиболее эффективной [8]. 
Кроме эпизодических совместных 
научных исследований, на наш 
взгляд, одной из форм интеграции 

могли бы стать (уже возникающие) 
базовые кафедры научных учрежде-
ний в вузах. 

*** 
Подводя итог, можно сделать 

следующие выводы. 
1. Исходя из мнения экспертов, 

принявших участие в исследовании, в 
большинстве научных учреждений 
имеется внутренний кадровый ре-
зерв для занятия почти всех руково-
дящих должностей. При этом нельзя 
формально относиться к созданию 
кадрового резерва — это должен 
быть естественный процесс подго-
товки специалистов к продвижению 
по карьерной лестнице путем посто-
янного повышения квалификации в 
области как научных, так и управлен-
ческих компетенций, передачи опыта 
от старшего поколения ученых. 

2. Что касается структуры кад-
ров работников научных учреждений, 
наблюдаются разнонаправленные 
тенденции: в некоторых институтах 
происходит омоложение коллекти-
вов, в других, напротив, старение. Все 
без исключения научные организа-
ции страны находятся под влиянием 
одних и тех же внешних факторов, 
определяющих возрастную структуру 
кадров. С другой стороны, в каждом 
отдельном случае есть особенности, 
связанные со сферой деятельности 
конкретного научного института. 

3. Среди стимулов привлечения 
и удержания молодых научных со-
трудников выделяются материаль-
ные и карьерные, а также возможно-
сти выезда за рубеж для стажировки 
или научного исследования, наличие 
современного оборудования для ра-
боты, возможности участия в круп-
ных инновационных проектах, гиб-
кий график работы. 
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4. Среди проблем, с которыми 

сталкиваются институты сегодня, 
выделены низкая заинтересован-
ность государства в развитии науки, 
снижающееся финансирование ин-
ститутов, бюрократизация науки. 

5. В вопросе профессиональных 
компетенций директора обозначи-
лось предпочтение директора-учено-
го, несмотря на то, что работа в дан-
ной должности в равной степени тре-
бует выполнения управленческих и 
научных функций. 

6. Относительно существования 
возрастного ценза и количества сро-
ков для занятия должности директо-

ра мнения разделились поровну, при 
этом те, кто против возрастных огра-
ничений, подчеркнули, что совсем 
иные факторы являются залогом эф-
фективного функционирования ин-
ститута.  

7. По количеству сроков на по-
сту директора три четверти экспер-
тов высказались за необходимость 
ограничения сроков (не менее 2-х). 

8. Качество исследований в 
научных институтах выше, чем в ву-
зах, что связано с разными задачами, 
выполняемыми этими учреждения-
ми, и временем, отведенном на науч-
ную работу.   
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Abstract. The article present the results of a study of the human resources potential of Russian 
scientific organizations carried out by the Institute of Socio-Economic Studies of Population RAS 
in 2015-2016. The use of the sociological method of qualitative interview (expert survey) made 
it possible to identify the problems of personnel reproduction in Russian scientific institutions. 
There are considered the problem zones in the age structure of employees and the possibilities 
of forming a personnel reserve. The authors examined the opinions of heads of scientific institu-
tions on the priorities of professional competencies and the existing age limits for directors, the 
necessity of personnel mobility. They made conclusions concerning the level and quality of re-
search in scientific institutions and higher educational establishments, as well as the quality of 
training young specialists and the incentives for attracting young scholars to academic science 
for preserving the continuity of scientific schools. Despite the fact that most Russian scientific 
institutions already have internal personnel reserves for not only top managerial positions, but 
partly for middle managers, the very principle of personnel reserve formation was emphasized 
here. This process cannot be formalized, it must be a qualitative training of specialists for their 
career advancement. Training of personnel reserve includes: continuous professional develop-
ment in the field of both scientific and managerial competences, transfer of experience from the 
older generation to the younger, systematic analysis of the research results of scholars, mentor-
ing, regular participation of the personnel reserve candidates in scientific events and discus-
sions concerning the institution activities. 
Keywords: personnel potential, scientific organizations, expert survey, professional competen-
cies, young scholars, formation of personnel reserve, mobility of personnel. 
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