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Часть 1. Как было 

Если спросить любого научного работника: нужно 
ли улучшить систему (не размер, а именно систему) 
оплаты труда ученого, он, конечно, ответит «да».

Но вырабатывать предложения о совершенство-
вании современной системы оплаты труда в науке 
нельзя без учета того, как сложилась эта система, что в 
ней хорошего, а что — плохого, откуда «выросли ноги» 
основных ее принципов.

Российская Федерация уже четверть века развива-
ется как страна с рыночной экономикой. Тем не менее, 
важнейшим фактором, влияющим на существующую 
систему оплаты труда научных работников, является 
то, что ее принципы мало изменились по сравнению с 
советским периодом истории. 

Главной особенностью организации оплаты на-
емного труда в СССР (а он был именно таков) до 
вступления в силу закона «О предприятиях в СССР», 
принятого в 1990 г., являлось жесткое государственное 
регулирование размеров заработной платы по всем без 
исключения профессионально-квалификационным 
группам и должностям работников.

Размеры тарифных ставок, должностных окладов, 
виды и размеры надбавок, доплат, премий и других вы-
плат стимулирующего характера для всех важнейших 
профессий и должностей определялись, как правило, 
постановлениями ЦК КПСС, Совета Министров 
СССР и ВЦСПС, а в остальных случаях — постанов-
лениями Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС. 
Ни руководители предприятий и организаций, ни даже 
руководители министерств и ведомств, в чьем под-
чинении находились эти предприятия и организации, 
не имели права изменять размер утвержденной ставки 
или оклада.

Помимо этого существовали типовые отраслевые 
штатные расписания, за пределы которого руководи-
тель предприятия или организации выйти не мог. Так 
называемые «внесхемные должности» (должности, не 
предусмотренные типовым отраслевым штатным рас-
писанием), при наличии аналогичных должностей в 

других отраслях народного хозяйства, могли вводиться 
только с разрешения союзного министерства или со-
вета министров союзной республики, согласованного 
с Центральным комитетом соответствующего отрас-
левого профсоюза или республиканским советом про-
фсоюзов, а при отсутствии аналогий — с разрешения 
Госкомтруда СССР и ВЦСПС.

Второй особенностью организации оплаты труда 
в СССР являлась более низкая ее стоимость по срав-
нению с индустриально-развитыми странами. Доля 
валового национального продукта на заработную плату 
в течение десятилетий находилась на уровне 37-38%, 
тогда как в развитых странах этот показатель был, как 
правило, около 70%. Такое различие обосновывалось, 
в частности, более низкой производительностью труда 
в СССР. 

Третьим определяющим фактором системы оплаты 
труда в СССР являлась господствующая долгие годы 
тенденция к уравнительности в оплате труда. Такая 
уравнительность проявлялась в ряде форм:

в основной массе государственных организаций • 
дифференциация в оплате труда в зависимости 
от занимаемой должности была незначитель-
на. Например, разница в должностных окладах 
инженера-конструктора 1 категории и инженера-
конструктора 2 категории составляла всего лишь 
20%, тогда как функции этих специалистов суще-
ственно разнились; 
весьма значительную часть составляли средства, • 
которые распределялись вне связи с количеством, 
качеством, сложностью и результатами труда 
(вознаграждение за выслугу лет, вознаграждение 
за общие результаты работы по итогам за год, ма-
териальная помощь и т. п.);
различия между прибыльными и убыточными • 
предприятиями и отраслями сглаживались за счет 
перераспределения средств через управленческие 
структуры;
значительная часть заработанных коллективами • 
средств перераспределялась через общественные 
фонды потребления (ведомственные поликлиники, 
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жилые дома, дома отдыха, детские учреждения и 
т. д.), которыми в относительно большей степени 
пользовались малооплачиваемые слои населе-
ния.
При всем этом соотношение средних уровней за-

работной платы работников науки и промышленно-
производственного персонала весь послевоенный 
период стабильно ухудшалось (табл. 1).

Подобная тенденция воспринималась руковод-
ством СССР как негативная, что заставляло искать 
новые подходы к стимулированию в науке.

Рассказ о послевоенном периоде совершенствова-
ния оплаты труда научных работников и специалистов 
со всей очевидностью следует начинать с Постановле-
ния Совета Министров СССР № 660 от 5 июня 1957 г. 
«Об оплате труда работников науки». 

Это постановление не имеет себе равных не 
только по сроку действия, но, главное, по степени 
влияния. Некоторые установленные им принципы 
продолжают действовать до сих пор, т. е. даже после 
радикального изменения экономических основ госу-
дарства. Фактически все последующие нормативные 
акты, регламентирующие систему стимулирования 
в науке, включая некоторые принятые уже в новых 
условиях, так или иначе вытекают из указанного 
постановления.

Центральным его моментом являлось деление 
всех научно-исследовательских учреждений на три 
категории по уровням оплаты научных работников 
и определение основных критериев для отнесения 
научных организаций к этим категориям. К первой 
категории относились научно-исследовательские 
учреждения, разрабатывающие особо важные научные 
проблемы, имеющие общегосударственное значение. 
Ко второй — разрабатывающие проблемы, имеющие 
большое значение для ведущих отраслей народного 
хозяйства и развития культуры. Остальные научно-
исследовательские учреждения относились к третьей 
категории. 

Отнести научные учреждения к категориям 
по оплате труда Совет Министров СССР поручил 
Госкомтруду СССР по согласованию с Минфином 
СССР, ГКНТ СССР и Академий наук СССР по пред-
ложениям министерств и ведомств СССР и Советов 
министров союзных республик.

Любопытен один малоизвестный научной обще-
ственности факт. Постановление № 660 не определяло 
порядок присвоения категорий после 1957 г. В нем 
говорилось только о разовом мероприятии, о распре-
делении по трем категориям научных организаций, 
существовавших в то время. Правовой основой всех 
последующих постановлений Госкомтруда СССР, от-
носящих вновь созданные институты к категории по 
оплате труда, являлась всего лишь резолюция «Согла-
ситься» тогдашнего Председателя Совета Министров 

СССР Н. А. Булганина на докладной записке Гос-
комтруда о завершении присвоения категорий суще-
ствующим научным учреждениям и с предложением в 
дальнейшем производить присвоение категорий в том 
же порядке. В этом же письме оговаривалось, что все 
академические научные организации будут получать 
первую категорию. Работая в 1980-е гг. в Госкомтруде 
СССР, автор этих строк смог ознакомиться с этой до-
кладной и резолюцией в архиве комитета.

Госкомтрудом СССР принимались также решения 
об изменении категории отдельным институтам, хотя 
для этого не было даже столь шатких правовых основа-
ний. Сработал хорошо известный принцип Qwerty.

Тем не менее, без всяких изменений такой порядок 
присвоения категорий просуществовал до 1991 г., т. е. 
34 года.

При введении системы категорирования имелось 
в виду, что размер оплаты руководителей и научных 
работников должен определяться исключительно 
важностью тематики, а не масштабами учреждения 
или объемами работ. Для всех остальных предприятий, 
учреждений и организаций и в тот период, и позднее, 
вплоть до распада СССР, были определены группы по 
оплате труда исходя из объемных показателей.

В целом идея связать размер оклада научного ра-
ботника с важностью для государства, а не стоимостью 
тематики представляется совершенно правильной. По 
моему мнению, она не утратила свое значение сейчас и 
не утратит его в будущем. Все последующие решения в 
СССР лишь усиливали эту связь введением надбавок 
за выполнение наиболее сложных и ответственных 
работ или за выполнение особо важной работы.

Как известно, в 2009 г. Правительство России 
вновь вернулось к принципу деления научных орга-
низаций на три категории. 

Но если в 1957 г. деление научных организаций 
происходило по важности и значимости работ для 
государства, то в 2009 г. — по уровню результатов, т. 
е. в 1957 г. государство исходило из того, что научная 
организация не имеет права работать не только что 
плохо, но даже на среднем уровне. В 2009 г. — среднень-
ко вообще-то можно, какие-то меры предусмотрены, 
только если уж совсем плохой уровень работы. 

Вернемся к Постановлению № 660.
Для научных работников предусматривалось две 

должности: младший научный сотрудник (м. н. с.) и 
старший научный сотрудник (с. н. с.) или как тогда 
шутили «мало нужный сотрудник» и «совсем не нуж-
ный сотрудник». Существенным моментом являлось 
введение повышенных окладов для работников, имею-
щих ученую степень доктора и кандидата наук. Тем 
самым стимулировалось повышение квалификации 
работников путем защиты диссертаций. Подчеркнем, 
что это было именно повышение окладов, а не надбав-
ки. Помимо названий должностей младший и старший 
научный сотрудник вводились и ученые звания с таким 
же названием. Дипломы младшего и старшего научных 
сотрудников выдавались ВАКом по определенной про-
цедуре. Ученое звание младшего научного сотрудника 
просуществовало до 1985 г. и возобновлено не было, 
а старшего — до 1992 г., после чего было заменено на 
звание доцента.

1940 г. 1950 г. 1960 г. 1970 г. 1980 г. 1985 г.

Промыш-
ленность

1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0

Наука 1,4 1,3 1,2 1,05 0,97 0,96

Таблица 1
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Третье введенное новшество — значительное 
увеличение окладов работников с увеличением стажа 
научно-педагогической работы (взамен ранее суще-
ствовавших доплат за выслугу лет). Предполагалось, 
что поощрение за стаж работы в виде увеличивающе-
гося с годами оклада позволит дополнительно закре-
пить кадры. И в этом случае доплата была заменена на 
увеличенный оклад.

Четвертое новшество — надбавки за работу в не-
благоприятных или вредных условиях труда. Правда, 
такие надбавки могли устанавливаться только лицам, 
не имеющим ученой степени. 

Принцип был, по всей видимости, такой: более 
опытный и более квалифицированный работник дол-
жен получать оклад выше менее опытного, причем 
выше вне зависимости от того есть ли средства на над-
бавки и доплаты. А понятия «надбавка» и «доплата» 
перешли на материальную компенсацию за какие-то 
специфические условия труда. Что касается надбавок 
за вредные условия труда кандидатам и докторам наук, 
то их в 1957 г. не установили, поскольку остепененных 
тогда было мало, предполагалось, что их не следует 
использовать на вредных работах.

Пятое новшество — конкурсный порядок замеще-
ния вакантных научных должностей (что существует 
до сих пор) и периодические конкурсы через каждые 
пять лет на право занимать соответствующую научную 
должность.

Шестое новшество — введение дополнительных 
окладов за звание академика и члена-корреспондента, 
как в АН СССР, так и в отраслевых академиях наук. 
Причем выплата рассматривалась именно как допол-
нительный оклад, а не как премия или надбавка. Это 
тоже существует до сих пор. До 1957 г. поощрение 
академиков строилось в основном на материальных 
льготах: квартира, дача, легковой автомобиль и т. п. 

Установление денежной льготы имело двойной 
смысл: во-первых, государство демонстрировало, как 
оно ценит выдающихся ученых, а во-вторых, это был 
сигнал начинающим — будешь стараться, дашь ре-
зультат, получишь поощрение, обеспечишь не только 
себя, но и своих детей. Правда, академиков тогда было 
поменьше, чем сейчас. Так для АН СССР строго со-
блюдалась негласно установленная ЦК КПСС коли-
чественная норма — один академик на 1 млн населения 
СССР.

Для академиков тогда же, но уже вне рамок По-
становления № 660, сложилась еще одна система 
«поощрения». После смерти академика обязательно 
выходило постановление Совета Министров СССР об 
увековечивании его памяти. В таких постановлениях 
помимо наименования его именем улицы в Москве 
или Ленинграде и установления именных стипендий 
в МГУ или в ЛГУ, вдове академика назначалась пер-
сональная пенсия, причем вне зависимости от того, 
был ли у нее какой-либо стаж работы. Это помимо 
большего денежного размера пенсии, чем имел обыч-
ный пенсионер, определяло и значительные льготы по 
коммунальным платежам. Тем самым академику как 
бы говорили: не беспокойся, занимайся только наукой, 
гарантируем, что и после твоей смерти мы твою семью 
будем поддерживать.

Насколько эта дополнительная гарантия была со-
вершенна с бюрократической точки зрения и охваты-
вала все мыслимые и немыслимые ситуации, следует 
из одного, тоже теперь почти совсем неизвестного 
общественности факта. И тогда, и сейчас имели место 
случаи, когда прожив большую часть жизни в семье, 
заведя детей, в старости академик разводился и заво-
дил новую молодую жену. Какого-нибудь директора 
завода за это просто исключили бы из партии и сняли 
с работы. Академикам такое не возбранялось. В этих 
случаях в постановлении Совета Министров СССР 
появлялось два пункта. Одним пунктом назначалась 
персональная пенсия вдове (т. е. новой жене), а другим 
такая же пенсия назначалась, как тогда формулиро-
валось (в постановлении Совмина!!), «матери детей 
академика такого-то», т. е. бывшей жене.

Вернемся к Постановлению № 660. Седьмое его 
новшество — введение надбавок специалистам, имею-
щим ученую степень и работающим по своей научной 
специальности непосредственно на предприятиях 
промышленности, транспорта, связи, сельского хо-
зяйства и стройках, а также в специальных и опытных 
конструкторских организациях. Этим не только сти-
мулировалось повышение квалификации работников 
промышленности путем защиты докторских и канди-
датских диссертаций. Главное состояло в том, что если 
ученый для внедрения своей разработки переходил 
на работу на предприятие, то он продолжал получать 
свой заработок ученого. Это безусловно поощряло, как 
теперь бы сказали, инновационную активность ученых. 
Аналогичная практика, кстати, существует сейчас в 
некоторых развитых странах, например во Франции.

Говорить сейчас об абсолютных цифрах размеров 
окладов, установленных Постановлением № 660, бес-
смысленно, поскольку лишь малая часть читающих 
эти строки вспомнит (или сообразит), какой товар 
тогда стоил 28 руб. 70 коп. Достаточно сказать, что 
тогда оклад, например, директора института первой 
категории в 12 раз превышал средний заработок по 
экономике, а старшего научного сотрудника — кан-
дидата наук со стажем более 15 лет в 7 раз. Это также 
рассматривалось как стимулирующая мера. 

Сейчас же мы безуспешно пытаемся выполнить 
майские указы Президента России о двукратном пре-
вышении заработка ученого над средним заработком 
в экономике. 

До 1985 г. последующие изменения в системе опла-
ты труда в науке перечисленные принципы не меняли, 
а лишь коснулись размеров окладов работников, не 
имеющих ученой степени. Для работников, имеющих 
ученые степени, 28 лет продолжали без изменения 
действовать оклады, установленные в 1957 г. 

Завершая обзор Постановления № 660 хотелось бы 
отметить его комплексность и продуманность каждой 
детали. Каждое из его новшеств, о которых мы говори-
ли, было направлено на решение конкретной задачи, а 
все они вместе на стимулирование научной деятель-
ности. Вместе с тем это, конечно же, был продукт 
советского времени. Каких-либо принципиальных 
различий для научных работников фундаментальной 
и прикладной науки в нем не было, а именно это харак-
терно для систем оплаты труда в развитых странах. 
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Казалось бы, после изменения социально-полити-
ческого устройства следует взять все лучшее из совет-
ской системы оплаты, и одновременно учесть зарубеж-
ный опыт. Но этого не произошло. Когда автор далее 
перейдет к современной системе оплаты труда, будет 
хорошо видно, что именно продуманности и комплекс-
ности ей не то что не хватает, их там просто нет.

В 1970-х и начале 1980-х гг. был опробован ряд 
экспериментальных систем оплаты труда ученых, в 
которых пытались найти более тесную связь между 
размером оплаты и полученным конечным резуль-
татом. Об этих экспериментальных системах следует 
вспомнить не столько с исторической точки зрения, 
сколько из соображений, что сейчас часто приходится 
выслушивать предложения как усовершенствовать 
систему оплаты ученых, тогда как большинство из этих 
предложений уже опробовались, были выявлены их 
положительные и отрицательные стороны.

Постановлением Совета Министров СССР № 972 
от 24 декабря 1969 г. «Об оплате труда работников 
научно-исследовательских учреждений, конструк-
торских и технологических организаций и вычис-
лительных центров» был определен порядок прове-
дения эксперимента по новой системе оплаты труда 
работников научно-исследовательских институтов в 
зависимости от эффективности их труда. Эксперимент 
был известен под названием «карповской системы», 
поскольку начался с Физико-химического института 
им. Л. Я. Карпова Минхимпрома СССР.

Суть эксперимента заключалась в расширении 
прав руководителя научной организации по опреде-
лению размеров окладов научных работников. Вво-
дились надбавки в зависимости от эффективности 
труда и были сняты ограничения с размеров индиви-
дуальных премий (ограничивался только общий фонд 
материального поощрения организации). Был также 
изменен перечень должностей работников научных 
организаций. Помимо старшего и младшего научных 
сотрудников, были введены новые должности: главный 
исследователь, ведущий исследователь, а также долж-
ность научный сотрудник (без прибавки «старший» 
или «младший»). Назначение на должность, измене-
ние оклада, установление надбавок и премирование 
производилось по результатам экспертной оценки 
научной значимости и эффективности работы науч-
ного сотрудника.

Именно экспертный метод оценки и оказался са-
мым слабым звеном этой экспериментальной системы. 
Зыбкость критериев, невозможность формализовать 
даже самые основные принципы оценки, привели в 
итоге к выравниванию размеров заработка научных со-
трудников организаций, участвующих в эксперименте, 
к некоторому среднему уровню.

В 1972 г. был начат эксперимент по стимулиро-
ванию научных работников и специалистов сначала 
двух, а с 1979 г. всех научных организаций Сибирско-
го отделения Академии наук СССР за достижение 
гарантированного экономического эффекта при вне-
дрении результатов разработок в народном хозяйстве. 
Инициатором эксперимента был Институт ядерной 
физики им. Г. И. Будкера Сибирского отделения АН 
СССР. К сожалению, в разделе «История института» 

на его официальном сайте об этом эксперименте и его 
результатах нет ни слова.

В 1980-1982 гг. круг участников эксперимента был 
дополнительно расширен.

В научно-исследовательских институтах, конструк-
торских, проектно-конструкторских и конструкторско-
технологических организациях создавались фонды эко-
номического стимулирования: научно-технического и 
социального развития и материального поощрения. 
Средства в эти фонды поступали от заказчиков научно-
технической продукции, а размер поступлений в основ-
ном определялся величиной экономического эффекта, 
полученного при внедрении разработки. Научная ор-
ганизация со своей стороны гарантировала получение 
определенного эффекта при внедрении.

Принципиальными в этом эксперименте были три 
обстоятельства.

Первое, сам способ формирования фондов стиму-
лирования. Ранее в научных организациях существо-
вали фонды материального поощрения, образуемые в 
результате определенного отчисления (от 2 до 6%) из 
фонда заработной платы. В эксперименте размер фонда 
определялся экономическим эффектом разработки по-
сле ее внедрения в производство, а не суммой затрат 
на разработку.

Второе, возможность существенно поднять раз-
меры премий тех специалистов, чьи разработки дают 
наибольший народнохозяйственный результат.

Третье, введение косвенных форм поощрения через 
фонд научно-технического и социального развития, 
поскольку из этого фонда можно было оплачивать 
путевки в лечебно-санаторные учреждения, дотировать 
питание сотрудников и их детей, содержащихся в под-
ведомственных детских учреждениях и т. д.

В целом эксперимент значительно усилил стиму-
ляцию научных сотрудников к внедрению результатов 
разработок. Фактически после этого эксперимента 
началось создание соответствующих фондов в про-
мышленности. 

Однако опробованная тогда система формирова-
ния фондов привела к расслоению коллективов по 
уровням оплаты. Научные работники и специалисты, 
чьи инновации давали значительный эффект, по-
лучали премии в несколько раз больше, чем другие 
работники научных организаций. Занимающиеся же 
фундаментальными исследованиями, в силу характе-
ра получаемых результатов априорно имели меньше 
возможностей для внедрения и, следовательно, для 
увеличения премии. Не ясны были и принципы 
стимулирования специалистов, выполняющих важ-
ные, но вспомогательные функции: патентоведов, 
специалистов по научно-технической информации, 
работников аналитических подразделений и др. Они 
непосредственно не производят конечный результат, 
но без их труда получение качественного научного 
результата немыслимо.

Расслоение по уровням оплаты в тот период край-
не негативно сказалось на обстановке в коллективах 
НИИ.

В конце 1960-х гг. в рамках экономических реформ 
А. Н. Косыгина в ряде министерств и ведомств начали 
получать распространение различные формы аккорд-
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ной оплаты труда рабочих. Попробовали их применить 
и к оплате конструкторов и технологов. Однако у ра-
бочих такая система оплаты строилась исключительно 
на принципах индивидуальной сдельной оплаты труда, 
в то время как конструкторские и технологические 
разработки выполняются, как правило, коллективно. 
Учитывая это, в конце 1970-х и начале 1980-х гг. в 
ряде конструкторских и технологических организаций 
Минстанкопрома, Минсудпрома, Минприбора взамен 
аккордной оплаты труда были разработаны и внедре-
ны различные формы оплаты труда конструкторов и 
технологов по конечным результатам работы.

Наиболее удачной оказалась система, начатая 
в 1982 г. в Ульяновском СКБ тяжелых и фрезер-
ных станков Минстанкопрома СССР (ныне — ЗАО 
«ФРЕСТ»). 

В этом КБ на каждый проект оформлялся наряд-
задание, в котором оговаривались основные технико-
экономические показатели разрабатываемого станка, 
сроки выполнения работ и внедрения, сумма средств 
на оплату труда и размеры премий за достижение наме-
ченных результатов. Предусматривался контроль, как 
на этапе разработки конструкторской документации, 
так и на этапе внедрения. Оценка результатов и оплата 
труда производились по сданному заказчику проекту 
и результатам освоения разработки в производстве. 
Размеры ежемесячно начисляемого аванса конструк-
торскому коллективу определялись исходя из уровня 
выполнения наряд-заказа в соответствии с графиком. 
При выполнении утвержденного графика и непревы-
шении расчетной численности каждый участник раз-
работки получал авансом заработную плату в размере 
установленного ему оклада, а при снижении плановой 
трудоемкости работ — в повышенном размере. В от-
дельных случаях (невыполнение норм выработки, брак 
по вине работника и т. п.) авансовый заработок мог 
быть ниже установленного оклада. Остаточный фонд 
заработной платы распределялся на основе коэффи-
циента трудового участия (КТУ), устанавливаемого 
советом подразделения. 

Сегодня вместо слов «наряд-заказ» мы бы упо-
требили слово «контракт». Понятно, что данный 
принцип применим в основном к прикладным, опытно-
конструкторским и опытно-технологическим работам. 
Для сферы фундаментальных исследований заранее 
определить сроки завершения работы, а тем более тех-
нические параметры результата почти невозможно.

При переводе в 1983-1985 гг.  некоторых 
конструктор ских и технологических организаций и 
соответствующих подразделений ряда производствен-
ных объединений и предприятий машиностроения 
на условия «ленинградского эксперимента» было 
предусмотрено, что в них может использоваться си-
стема оплаты труда по конечным результатам работы, 
условия которого определены для Ульяновского СКБ. 
В результате сфера применения системы оплаты труда 
по конечным результатам работы значительно расши-
рилась и применялась более чем в 200 объединениях, 
предприятиях и организациях более чем для 20 тыс. 
конструкторов и технологов.

Результаты указанных экспериментов послужили 
основой для постановления ЦК КПСС, Совета Мини-

стров СССР и ВЦСПС № 462 от 22 мая 1985 г. «О со-
вершенствовании оплаты труда научных работников, 
конструкторов и технологов промышленности», в 
разработке и реализации которого автору этих строк 
довелось принять участие. 

Разумеется, что и сама научно-техническая сфера 
к 1985 г. существенно изменилась как качественно, так 
и количественно. Например, по сравнению с 1957 г. 
количество научных работников за этот период воз-
росло в 5,7 раза, кандидатов наук — в 4,7, а докторов 
наук в 4,4 раза.

Основные принципы, заложенные в это постанов-
ление, были следующие:

Отказ от механического повышения заработной • 
платы работников в зависимости от формальных 
признаков: стажа работы, наличия ученой степени 
и т. п. и усиление ее зависимости от результатов 
труда, объема, сложности и значимости выполнен-
ных работ, определяемых на основе аттестации. 
Однако дополнительное стимулирование роста 
квалификации не исключалось — научных ра-
ботников, которым присуждена ученая степень, 
руководитель организации был вправе без про-
ведения аттестации переводить на более высокие 
должности или увеличивать должностные оклады 
в пределах максимального оклада по занимаемой 
должности. Опять-таки это был повышенный 
оклад, а не надбавка.
Отказ от периодических конкурсов и переход • 
на периодическую аттестацию. Здесь был один 
очень важный момент: аттестация проводилась не 
вообще по уровню квалификации, а в привязке к 
конкретной тематике и конкретному рабочему ме-
сту, т. е. специалист, не имеющий ученой степени, 
в каких-то случаях мог иметь преимущество перед 
остепененным, но не столь глубоким знатоком в 
заданной тематике. Остепененных к этому време-
ни было уже столь много, что это перестало быть 
основным критерием.
Исключение должностных окладов для руководи-• 
телей научно-исследовательских подразделений 
без ученой степени. При этом имелось в виду, 
что руководство крупными научными подразде-
лениями должны осуществлять лица, имеющие 
соответствующую научную квалификацию, под-
твержденную ВАКом, а мелкие — могут возглав-
лять главные, ведущие и старшие научные сотруд-
ники (что нашло отражение в квалификационных 
требованиях по этим должностям). Одновременно 
была предусмотрена возможность привлечения к 
руководству крупными подразделениями лиц, чья 
научная квалификация не подтверждена наличием 
ученой степени. Им на срок до трех лет (время, не-
обходимое для подготовки и защиты диссертации) 
могли устанавливаться оклады, предусмотренные 
для работников, имеющих ученую степень канди-
дата наук.
Существенным нововведением была должность • 
главного научного сотрудника (доктора наук). 
Подразумевалось, что на этих должностях будут 
работать научные руководители лабораторий и 
отделов, освобожденные таким образом от мелкой 
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административной работы. Более мелкие струк-
турные подразделения в научном плане могли 
возглавляться ведущим научным сотрудником 
(доктором либо кандидатом наук). До этого воз-
можность служебного роста сочеталась только с 
увеличением административной нагрузки. Здесь 
были взяты за основу положительные элементы 
эксперимента по «карповской системе».
Упрощена система категорирования научных • 
учреждений: было предусмотрено две категории 
для научно-исследовательских институтов по 
оплате труда работников вместо ранее имевшихся 
трех. При этом максимальные размеры окладов 
были установлены примерно на уровне окладов 
соответствующих работников институтов второй 
категории, а минимальные — институтов третьей 
категории. Для АН СССР был предусмотрен по-
вышающий коэффициент 1,2.
Введены надбавки за выполнение особо важной • 
работы на срок ее проведения и расширен круг 
лиц, которым устанавливались доплаты за неблаго-
приятные условия труда за счет включения в него 
работников, имеющих ученые степени.
Увеличены размеры премий работникам до 6 • 
окладов в год, а по разработкам, превышающим 
мировой уровень, премии могли выплачиваться 
без ограничений. 
В результате соотношения между заработной пла-

той работников науки и промышленности по сравне-
нию с предшествующим периодом стало улучшаться 
(табл. 2).

Сыграв определенную положительную роль, ука-
занное постановление в целом своей задачи не решило, 
да и в условиях советского хозяйственного механизма, 
по-видимому, не могло решить. Привели к этому инер-
ционность экономической системы, сочетающаяся с 
инерционностью мышления руководителей научных 
организаций и руководителей страны.

Например, одной из идей, согласие на которую 
в ЦК КПСС так и не удалось тогда добиться, было 
введение должности «научный руководитель инсти-
тута». Предлагалось разделить научно-техническую 
компоненту (за которую должен был отвечать научный 
руководитель) и хозяйственные проблемы содержа-
ния организации (за которые должен был отвечать 
технический директор). Слово «менеджер» тогда в 
ходу не было.

Сегодня эта идея, но уже в совершенно извращен-
ной форме, реализована путем реформирования РАН 
и создания ФАНО.

Крупным мероприятием, существенно изменив-
шим не только принципы оплаты труда работни-
ков науки, но и в целом экономический механизм 
науки стал перевод научных организаций на полный 
хозяйст венный расчет и самофинансирование или 

на новые методы финансирования и хозяйствова-
ния. 

Суть этой системы неоднократно описывалась (см., 
например, [1, 2]).

За 1988-1989 гг. заработная плата выросла в на-
учных, конструкторских и технологических органи-
зациях производственных отраслей почти в 1,7 раза, 
в проектных и изыскательских организациях — более 
чем в 1,8 раза, т. е. прирост заработной платы за два 
года по научным и конструкторским организациям 
стал равен ее росту за предшествующие 25 лет, по про-
ектным организациям — за 50 лет. 

При этом произошла существенная дифференциа-
ция заработной платы в зависимости от отрасли на-
родного хозяйства. Так, если среднемесячная зарплата 
работников НИИ и КБ в Миннефтепроме СССР и Ми-
нудобрений СССР составляла в 1989 г. 420-460 руб., в 
непроизводственных отраслях — 275 руб., в Академии 
наук СССР — 269 руб., в академиях наук союзных 
республик — от 190 до 280 руб., в Минздраве СССР и 
Минкультуры СССР не выше 220 руб. 

Несмотря на то, что в 1989 г. организации обо-
ронных отраслей и непроизводственной сферы также 
перешли на новые условия финансирования и хозяй-
ствования и начали вводить новые ставки и оклады, 
существенный разрыв в оплате труда работников НИИ 
и КБ гражданских министерств производственных от-
раслей и работников НИИ и КБ министерств оборон-
ных отраслей промышленности, Академии наук СССР 
и академий наук союзных республик, министерств 
непроизводственной сферы не только сохранился, но 
даже увеличился (табл. 3).

Сложившееся положение с уровнем заработ-
ной платы в академической науке и НИИ и КБ обо-
ронных отраслей промышленности стало настолько 
неблагоприятным, что повело к оттоку наиболее ква-
лифицированных кадров ученых, конструкторов и тех-
нологов из этих отраслей науки и техники. Разумеется, 
такой отток совершенно несопоставим с масштабом 
утечки умов в начале перестроечного периода, однако 
и он привел к целому ряду негативных ситуаций.

Основными причинами сложившегося положения 
в академической и оборонной науке были низкая доля 
средств на оплату труда в бюджетных ассигнованиях, 
высокий удельный вес госзаказа (свыше 90%), сокра-
щение финансирования разработок в связи с конвер-
сией военного производства, невозможность развивать 
хоздоговорную деятельность из-за отсутствия интереса 
у предприятий к покупке результатов фундаменталь-
ных исследований.

А ведь ту же идею глобального госзаказа науке, в 
том числе фундаментальной, сегодня активно лобби-
рует Минобрнауки России.

Стремительный рост заработной платы работников 
научно-технической сферы во многих случаях явился 

1985 г. 1986 г. 1987 г. 1988 г. 1989 г.

Промышленность 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0

Наука 0.96 0,96 0.98 1.1 1,6

1985 г. 1988 г. 1989 г.

Гражданские отрасли машиностроения 1,0 1,0 1,0

Оборонные отрасли 1,06 0,95 0,85

Академия наук СССР 1,04 0,9 0,79

Таблица 2 Таблица 3
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следствием существенных недоработок при внедрении 
нового хозяйственного механизма, завышения цен на 
научно-техническую продукцию из-за монополизма 
большинства научных организаций, безответствен-
ности заказчиков этой продукции, бесконтрольности 
со стороны министерств и ведомств. Рост заработной 
платы не был подкреплен каким-либо заметным повы-
шением научного и технического уровня разработок 
и проектов. Мало того, во многих случаях произошло 
его существенное снижение. Не увеличились также 
фактические трудозатраты на их проведение.

В НИИ, КБ и технологических организациях удель-
ный вес работ, превышающих лучшие отечественные 
и зарубежные разработки, а также соответствующих 
уровню лучших отечественных и зарубежных образ-
цов, снизился. Сократился удельный вес разработок, 
в которых использованы изобретения. В погоне за 
наращиванием объемов работ, наиболее выгодных 
с точки зрения поощрения, и увеличением массы 
прибыли в институтах и КБ увеличилось количество 
мелких малозначимых тем. Таким образом, хозрасчет-
ные отношения в научно-технической сфере привели 
значительному уменьшению научного задела.

Проявился и еще один недостаток введенного 
хозяйственного механизма — снижение надежности 
научных результатов. Дело в том, что помимо из-
менения взаимоотношений с внешним заказчиком 
значительное число научных организаций перешло 
на так называемый внутренний хозрасчет: научная 
лаборатория — генеральный исполнитель заказа часть 
выручки отдавала аналитическим, вычислительным, 
испытательным и другим вспомогательными подраз-
делениям. Сколько нужно провести испытаний: одно 
или десять, определяла лаборатория — генеральный 
исполнитель (а если еще точнее — тот научный ра-
ботник, который собственно и исполнял заказ). Чем 
меньше испытаний, тем меньше нужно отдать денег. 
Естественно это порождало желание обойтись мень-
шим числом испытаний.

В результате вольно или невольно итоговый ре-
зультат оказывался недостаточно проверенным, недо-
статочно достоверным. По исследованиям автора это 
в дальнейшем вело к числу ошибочных решений на 
стадии конструкторских и технологических работ.

На фоне снижения показателей эффективности 
деятельности существенное повышение заработной 
платы было совершенно необоснованным. Поэтому в 
конце 1989 г. был принят ряд решений ограничиваю-
щих выплаты из фондов оплаты труда, договорные 
цены на научно-техническую продукцию, уровень 
рентабельности разработок. Все виды материального 
поощрения не могли теперь превышать 11,6 должност-
ного оклада в год, введены ограничения размеров 
надбавок и некоторых других видов выплат в размере 
50% должностного оклада, а вознаграждения по итогам 
за год — в размере одного должностного оклада и т. д. 
Сдерживанию способствовало также введение налога 
на прирост фонда оплаты труда.

Эти меры привели к некоторой стабилизации вы-
плат из фондов оплаты труда. Многие министерства 
и ведомства СССР провели специальные заседания 
коллегий по вопросам наведения порядка в оплате 

труда работников подведомственных научных орга-
низаций, ввели особый контроль за расчетами цен на 
научно-техническую продукцию. Это привело к со-
кращению объемов выполняемых работ в стоимостном 
выражении, однако средства фондов оплаты труда, 
накопленные за два предыдущих года, позволяли 
многим организациям даже при уменьшении объемов 
работ сохранить прежний высокий уровень зарплаты 
работников.

Анализ структуры заработной платы работников 
научных и проектных организаций, проведенный 
нами в тот период, показал, что основная часть фонда 
оплаты труда расходовалась на поощрение за количе-
ственные результаты работы — рост объемов работ и 
прибыли, который достигнут, во многих случаях, за 
счет необоснованного увеличения цены разработок. 
Размер средств, направляемых на премирование ра-
ботников за количественные показатели работы, почти 
в 50 раз превышал премии за создание и внедрение 
новой техники.

Некоторые министерства и ведомства по согласо-
ванию с соответствующими профсоюзными органами 
при определении показателей премирования руково-
дителей научных организаций исключили из числа 
главных критериев оценки показатель повышения 
технического уровня и эффективности исследований 
и разработок и заменили его показателем выполнения 
договорных обязательств и плана прибыли. В условиях 
монопольного положения большинства институтов и 
низкой требовательности заказчика выполнить такие 
показатели несложно.

Научные организации часто шли на прямое на-
рушение законодательства. В Госкомтруд СССР по-
ступали многочисленные просьбы от организаций, 
министерств и ведомств о введении дополнительных 
надбавок директорам организаций, об исключении из 
предельных размеров отдельных видов поощритель-
ных выплат. Советы трудовых коллективов отдельных 
организаций самостоятельно устанавливали допол-
нительное поощрение руководителей без разрешения 
вышестоящих органов. 

С одной стороны в общем можно понять, почему 
лица высокой квалификации, умеющие делать то же, 
что и их зарубежные коллеги, но в отличие от них на-
ходившиеся в плохом (относительно) материальном 
положении, вдруг бросились зарабатывать деньги. Еще 
только за год до этого месячная зарплата доктора наук 
составляла у нас 400-600 руб., тогда как в США анало-
гичные специалисты получали $4-5 тыс., а в престиж-
ных университетах еще в 1,5-2 раза больше.

С другой стороны был нарушен десятилетиями 
соблюдавшийся паритет между общим фондом за-
работной платы и суммой товаров и услуг для населе-
ния. А учитывая, что перевод на хозрасчет проходил 
одновременно во всех сферах, а не только в науке, это 
привело в конечном итоге к опустошению полок ма-
газинов и инфляции.

В тот же период была реализована еще одна идея, 
хотя и не предназначенная только для науки, но тем не 
менее на ней заметно сказавшейся. Речь идет о праве 
администрации по согласованию с профсоюзным 
комитетом принудительно отправлять на пенсию лиц 



15

ИННОВАЦИОННАЯ ЭКОНОМИКА

И
Н

Н
О

В
А

Ц
И

И
 №

 1
0

 (
2

0
4

),
 2

0
1

5

достигших пенсионного возраста. В науке это право 
реализовывалось не слишком активно, тем не менее 
средний возраст ученых, пусть и незначительно, но 
понизился. 

Это сильно смахивает на реализованную ныне 
идею Минобрнауки России установить предельный 
возраст для директоров институтов. Причем даже не 
обращено внимание на результат специального ис-
следования этого вопроса, который провел Институт 
проблем развития науки РАН. Было установлено, что 
возраст директора практически не влияет на результа-
тивность и эффективность института в целом. А вот на 
уровне лаборатории возраст ее руководителя заметно 
сказывается. По логике следовало бы омолаживать 
состав руководителей лабораторий, а не директоров. 
Сделано же в точности наоборот.

В завершение экскурса в прошлое упомяну еще об 
одном эксперименте — контрактных формах найма и 
оплаты труда.

По предложению автора этих строк было принято 
постановление Госкомтруда СССР и ГКНТ СССР от 
26 октября 1990 г. № 423/947 «О проведении экспе-
римента по организации и оплате труда работников 
научных организаций на основе контрактов». 

В эксперименте участвовало более 60 научных 
организаций (ФИАН, ВЭИ им. В. И. Ленина и др.) и 
крупных вузов (МИФИ, МИИГА и др.). 

В ходе эксперимента были опробованы и от-
работаны два вида индивидуальных контрактов: на 
выполнение научного исследования (применительно 
к специфике фундаментальных исследований) и на 
выполнение научно-технического проекта (приме-
нительно к прикладным исследованиям). Контракт 
регламентировал условия труда, размер заработной 
платы, продолжительность отпуска и другие трудовые 
вопросы взаимоотношений работника и организации. 
Главное отличие от обычного трудового договора 
заключалось в том, что в обеих формах контракта ре-
гламентировались права работника и организации на 
интеллектуальную собственность, полученную в ходе 
выполнения контракта, вопросы авторского права, а 
также получения вознаграждения после реализации 
инновации, в том числе и в случае увольнения работ-
ника. 

В эксперименте была отработана также форма 
коллективного контракта. Данная форма контракта 
применима в тех случаях, когда над выполнением 
проекта под руководством ведущего специалиста 
работает более или менее стабильная группа работ-
ников. При этом, с одной стороны предусматривались 
существенное расширение объема прав руководителя 
проекта по сравнению с обычными правами руководи-
теля научного подразделения (по найму работников, 
приобретению научного оборудования, определению 
размеров оплаты отдельных участников проекта и др.), 
а с другой стороны — высокая ответственность этого 
руководителя.

По ходу дела эксперимент даже вышел за пред-
писанные рамки. Напомню, что конец 1980-х и на-
чало 1990-х гг. это период массовой утечки мозгов. 
Множест во квалифицированных и перспективных 
работников предпочли иммиграцию. Так вот в Физи-

ческом институте им. П. Н. Лебедева предложили и 
опробовали форму контракта, которая была ориенти-
рована именно на таких «иммигрантов». Уезжающий 
специалист брал на себя обязательство через опреде-
ленное время вернуться в родной институт, освоив 
за период работы за границей какие-то конкретные 
методики исследования, а институт со своей стороны 
сохранял за ним рабочее место (в отдельных случаях 
даже с оплатой труда), а также все социальные условия: 
очередь на жилье, место в детском саду и тому подоб-
ное. Тут есть много полезного и для сегодняшнего дня, 
но на сайте ФИАНа об этом нет ни слова.

С учетом результатов эксперимента в 1990 г. в 
действовавший тогда КЗоТ РСФСР была внесена 
специальная статья о контрактах с научными работ-
никами.

Итоги эксперимента были обсуждены и одобрены 
на совместной коллегии ГКНТ РФ и Минтруда РФ в 
начале 1992 г. Однако дальнейшего развития ни сам 
эксперимент, ни его результаты не получили в виду 
резко изменившейся социальной и политической 
обстановки. 

Часть 2. Как сейчас

Разумеется, что и структура научной сферы, и ее 
численный состав за четверть века существенно из-
менились.

До 1991 г. все научные организации, около 3,5 тыс., 
были государственными учреждениями. Сейчас таких 
осталось чуть более 1,1 тыс., т. е. в три раза меньше. 
Три четверти из этих государственных учреждений 
(а если быть точным «федеральных государственных 
бюджетных учреждений науки») составляют бывшие 
академические институты, перешедшие теперь в веде-
ние ФАНО России.

Небольшая часть бывших государственных инсти-
тутов приватизировалась, сохранилась, а затем вошла 
в состав государственных корпораций и холдингов. 
Часть институтов стали унитарными предприятиями. 
Значительная часть научных организаций, в основном 
КБ, СКБ и проектных организаций, после приватиза-
ции прекратили свое существование.

Понятно, что непосредственно влиять на размер 
оплаты труда ученых государство может влиять только 
применительно к бюджетным учреждениям.

Но здесь же говорится не о размерах, а о системе 
оплаты труда. Ясно, что в науке она должна стимулиро-
вать повышение квалификации, рост эффективности 
и результативности и т. д.

Объем прав руководителей акционерного обще-
ства, унитарного предприятия и бюджетного учреж-
дения в части оплаты труда существенно различается. 
А поскольку изменение форм собственности (кроме 
академической сферы) проходило стихийно, то очень 
часто научные организации, занимающиеся одной и 
той же областью науки, находятся в «разных весовых 
категориях».

Другими словами оплата труда научного работ-
ника одинаковой результативности по одной и той же 
тематике в зависимости от организационно-правовой 
формы может отличаться в разы, что неправильно.
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Дисбаланс в размерах оплаты часто пытаются объ-
яснить тем, что у работника прикладной тематики го-
раздо меньше свободы: ему четко определены сроки за-
вершения исследования, технические и экономические 
требования к результату и т. д. В фундаментальных 
исследованиях и фронт работ, и сроки, и требования к 
результату определяет сам научный работник. Поэтому 
де он и должен получать меньше.

Определенная логика в таких рассуждениях есть. 
Но из нее пытаются сделать вывод, что следует умень-
шить свободу научного творчества и загнать фунда-
ментальные исследования в жесткие рамки. Именно 
отсюда в Министерстве образования и науки РФ 
выросла идея распространить на фундаментальную 
науку принципы государственного заказа.

Из всей прежней системы оценки уровня квалифи-
кации и, соответственно, стимулирования по заработ-
ной плате, пока еще действует Высшая аттестационная 
комиссия. Но и то, судя по всему эта система доживает 
последние, если не дни, то годы.

Теперь проследим, какие элементы прежней систе-
мы сохранились хотя бы для работников бюджетных 
учреждений науки.

Основополагающим здесь является Постановле-
ние Правительства Российской Федерации № 583 от 
5 августа 2008 г. «О введении новых систем оплаты 
труда работников федеральных бюджетных учрежде-
ний и федеральных государственных органов, а также 
гражданского персонала воинских частей, учреждений 
и подразделений федеральных органов исполнитель-
ной власти, в которых законом предусмотрена военная 
и приравненная к ней служба, оплата труда которых 
в настоящее время осуществляется на основе Единой 
тарифной сетки по оплате труда работников федераль-
ных государственных учреждений» с изменениями 
и дополнениями от 29 сентября 2008 г., 17 декабря 
2010 г., 16 мая, 26 сентября 2012 г., 28 января 2013 г. 
и от 14 января 2014 г.

Даже уже из названия понятно, что речь идет о 
совершенно различных по характеру труда категориях 
работников. Соответственно, специфика науки в столь 
комплексном документе в достаточной степени не 
может быть учтена.

Рассмотрим подробнее какую же систему (или 
точнее — системы) оплаты труда установило указанное 
Постановление Правительства (текст постановления 
выделен курсивом). 
1. Системы оплаты труда работников федеральных 

бюджетных учреждений (далее соответственно — 
работники, учреждения), которые включают в себя 
размеры окладов (должностных окладов), ставок 
заработной платы, выплаты компенсационного 
и стимулирующего характера, устанавливаются 
коллективными договорами, соглашениями, локаль-
ными нормативными актами в соответствии с 
трудовым законодательством, иными норматив-
ными правовыми актами Российской Федерации, 
содержащими нормы трудового права, а также 
настоящим Положением.
Нужно отметить два момента.
С одной стороны сохранены прежние системы, 

введенные в 1957 и в 1985 гг., надбавки и доплаты со-

отнесены с компенсацией и стимулированием, т. е. это 
те же надбавки за неблагоприятные условия труда и за 
особо важные работы, которые были и раньше. То, что 
теперь они названы «выплатами», непринципиально.

С другой стороны, предусмотрено, что эти вы-
платы устанавливаются коллективными договорами, 
соглашениями, локальными нормативными актами и 
нормативными правовыми актами Российской Фе-
дерации.

Соответственно у федеральных органов государ-
ственной власти, в чьем ведении находятся научные 
организации практических прав в части регламен-
тирования системы оплаты труда нет. Точнее, прак-
тически нет, если не считать систему трехсторонних 
соглашений. Но при этом трехсторонние соглашения, 
например, в системе Минздрава России и ФАНО 
России, естественно будут отличаться. Соответственно 
принципы назначения стимулирующих выплат в науч-
ных учреждениях медицинского профиля Минздрава 
России и в таких же научных учреждениях ФАНО 
России, тоже будут отличаться, что плохо. 

Казалось бы стимулирующие выплаты следует со-
поставить с Приоритетными направлениями развития 
науки, технологий и техники в Российской Федерации 
или Перечнем критических технологий Российской 
Федерации, утвержденных, напомним, Президентом 
России. Конечно, эти перечни можно и нужно кри-
тиковать, но то, что Правительство РФ вообще не 
обратило внимание на решение Президента России, 
более чем странно. Помимо этого, какой-либо роли 
РАН (в ее нынешнем виде) в этом процессе вообще 
нет. А ведь именно РАН, которая отвечает за прогноз 
развития науки, и должна если не определять, то уж 
во всяком случае рекомендовать, исследования в каких 
направлениях следует стимулировать.
2. Системы оплаты труда работников устанавлива-

ются с учетом:
а) единого тарифно-квалификационного справочника 

работ и профессий рабочих;
б) единого квалификационного справочника долж-

ностей руководителей, специалистов и служа-
щих;

в) государственных гарантий по оплате труда;
г) перечня видов выплат компенсационного харак-

тера в федеральных бюджетных учреждениях, 
утверждаемого Министерством здравоохранения 
и социального развития Российской Федерации;

д) перечня видов выплат стимулирующего харак-
тера в федеральных бюджетных учреждениях, 
утверждаемого Министерством здравоохранения 
и социального развития Российской Федерации;

е) примерных положений об оплате труда работников 
учреждений по видам экономической деятельности, 
утверждаемых федеральными государственными 
органами и учреждениями — главными распоряди-
телями средств федерального бюджета;

ж) рекомендаций Российской трехсторонней комиссии 
по регулированию социально-трудовых отноше-
ний;

з) мнения представительного органа работников.
Руководствуясь пунктом «е» ФАНО России вы-

пустило свое Примерное положение, о котором будет 



17

ИННОВАЦИОННАЯ ЭКОНОМИКА

И
Н

Н
О

В
А

Ц
И

И
 №

 1
0

 (
2

0
4

),
 2

0
1

5

рассказано далее. Но здесь опять тот же дефект: при-
мерные положения об оплате труда научных работни-
ков в системе Минзрава, Минкультуры, ФАНО и т. д. 
будут отличаться. Соответственно будет отличаться 
оплата труда научных работников, даже занимающих-
ся одной и той же тематикой.
3. Размеры окладов (должностных окладов), ставок 

заработной платы устанавливаются руководи-
телем учреждения на основе требований к про-
фессиональной подготовке и уровню квалификации, 
которые необходимы для осуществления соответ-
ствующей профессиональной деятельности (про-
фессиональных квалификационных групп), с учетом 
сложности и объема выполняемой работы.

4. Выплаты компенсационного характера устанав-
ливаются к окладам (должностным окладам), 
ставкам заработной платы работников по соот-
ветствующим профессиональным квалификацион-
ным группам в процентах к окладам (должностным 
окладам), ставкам или в абсолютных размерах, если 
иное не установлено федеральными законами или 
указами Президента Российской Федерации.

5. Размеры и условия осуществления выплат стиму-
лирующего характера устанавливаются коллек-
тивными договорами, соглашениями, локальными 
нормативными актами.
Пункт 5 внешне выглядит очень демократич-

ным — коллектив все решает сам.
В институте один научный работник работает 

над темой, которая попадает под Приоритетное на-
правление развития науки, технологий и техники в 
Российской Федерации, утвержденных, напомним, 
Президентом России. Другой научный работник рабо-
тает над темой, которая этому не соответствует.

Получается, что коллектив вправе первому работ-
нику не устанавливать выплату за наиболее важную 
работу, а второму установить. Логика здесь очевидно 
нарушена.

Что касается выплат компенсационного харак-
тера, то здесь сохранен принципиальный недостаток 
советской системы. При наличии компенсации за 
вредные условия труда, особенно если она достаточно 
значительна, работник объективно не заинтересован 
предложить что-либо, что бы на его рабочем месте 
условия труда стали более безопасными.
6. Заработная плата руководителей учреждений, их 

заместителей и главных бухгалтеров состоит из 
должностного оклада, выплат компенсационного и 
стимулирующего характера.

 Должностной оклад руководителя учреждения, 
определяемый трудовым договором, устанавлива-
ется в кратном отношении к средней заработной 
плате работников, которые относятся к основному 
персоналу возглавляемого им учреждения, и состав-
ляет до 5 размеров указанной средней заработной 
платы.

 Должностные оклады заместителей руководителей 
и главных бухгалтеров учреждений устанавли-
ваются на 10-30% ниже должностных окладов 
руководителей этих учреждений.
Здесь упущено из вида сразу несколько момен-

тов.

Во-первых, не очень понятно, что такое выплаты 
компенсационного характера, применительно к руко-
водителю учреждения. Вряд ли он работает во вредных 
условиях. Хотя нервотрепки ему конечно же хватает. 

Что же касается стимулирующих выплат, то их 
целесообразно соотнести с развитием учреждения. 
Сейчас получили распространение так называемые 
дорожные карты, т. е. набор показателей, утвержден-
ных вышестоящим органом государственной власти, 
которые учреждение должно достигнуть в определен-
ному году. Но тогда контроль решения вопроса о том, 
достигло ли учреждение утвержденного показателя, 
именно за этим органом власти. Очевидно, что та-
кой контроль будет делаться по итогам года. Тогда 
поощрение должно быть в форме годовой премии, а 
не постоянной выплаты.

Во-вторых, установлено, что должностной оклад 
руководителя учреждения, определяемый трудовым 
договором, составляет до 5 размеров средней заработ-
ной платы основных работников.

Трудовой договор составляется на будущий пери-
од, средняя заработная плата работников определяется 
по прошлому периоду. Как она будет меняться, расти 
или падать, заранее не известно. Очевидно, что оклад 
будет определяться «на глазок».

Далее. Оговорен только оклад. А поскольку есть 
компенсационные и стимулирующие выплаты, да 
плюс премии, то реальный заработок руководителя 
может быть хоть в 100 выше основного персонала. Что 
в реалии и происходит.

На самом деле со средней заработной платой в 
коллективе нужно сравнивать заработную плату, а 
не оклад директора. Может быть такое соотношение 
сделать не 5 к 1, а, например, 10 к 1, но уж во всяком 
случае заработок, а не оклад.

В-третьих. Вообще упущен вопрос о заработке 
административно-управленческого персонала учреж-
дения. В США, например, уровень его оплаты не может 
превышать 1,65 уровня оплаты рабочего средней ква-
лификации. Подчеркнем, что и здесь речь идет именно 
об уровне оплаты, а не только об окладе.

Разумеется, начальнику отдела снабжения или 
своему секретарю директор будет платить меньше, чем 
себе. Но при этом их заработок может в разы превы-
шать заработок заслуженного доктора наук.
7. К основному персоналу учреждения относятся ра-

ботники, непосредственно обеспечивающие выпол-
нение основных функций, для реализации которых 
создано учреждение.

 Перечни должностей и профессий работников 
учреждений, которые относятся к основному 
персоналу по видам экономической деятельности, 
устанавливаются федеральными государствен-
ными органами и учреждениями — главными рас-
порядителями средств федерального бюджета по 
согласованию с Министерством здравоохранения и 
социального развития Российской Федерации.
Посыл в принципе правильный, вопрос давно на-

зрел. Напомним, что Росстат использует термин «ис-
следователь». Под этим имеются в виду работники, не-
посредственно занятые в исследовательском процессе. 
Сейчас, например, при оценке результативности одним 
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из основных показателей является публикационная 
активность в расчете на одного исследователя. Со-
ответственно есть стремление уменьшить знаменатель 
дроби, вычеркнув из списка исследователей всех, кого 
можно.

В научных организациях должности называются 
«научный сотрудник», «программист», «инженер-
конструктор» и т. д. Относится ли та или иная долж-
ность к основному персоналу давно нужно было 
определить. Плохо только то, что Правительство на 
себя это не взяло, а поручило ведомствам. В разных 
ведомствах будет разный перечень. А поэтому Росстат 
на эти перечни внимание не обратит. Соответственно 
вопрос решен не будет.

Пропустим несколько пунктов, которые для 
данного анализа не столь важны и перейдем сразу к 
пункту 11.
11. Фонд оплаты труда работников учреждения 

формируется на календарный год исходя из объема 
лимитов бюджетных обязательств федерального 
бюджета, средств бюджетов государственных 
внебюджетных фондов и средств, поступающих 
от приносящей доход деятельности.

 Средства на оплату труда, формируемые за счет 
бюджетных ассигнований федерального бюджета, 
могут направляться учреждением на выплаты 
стимулирующего характера. При этом начиная 
с 1 января 2010 г. объем средств на указанные вы-
платы должен составлять не менее 30% средств на 
оплату труда, формируемых за счет ассигнований 
федерального бюджета.

 Средства на оплату труда, поступающие от 
приносящей доход деятельности (по решению фе-
дерального государственного органа, являющегося 
главным распорядителем средств федерального 
бюджета, — также средства государственных вне-
бюджетных фондов), направляются учреждениями 
на выплаты стимулирующего характера.
Здесь в явном виде сохранен один из принципи-

альных дефектов оплаты труда, существующий еще с 
советских времен — высокий уровень текущих премий 
и поощрений. Этот дефект неоднократно критиковался 
в специальной литературе.

Так, в США на текущие премии и стимулирующие 
надбавки расходуется не более 10% фонда оплаты 
труда. Практика развитых стран показывает, что вы-
сокий должностной оклад в сочетании со срочным 
трудовым договором (контрактом) значительно 
сильнее стимулирует реальные научные достижения, 
чем премиальная система с сочетании с бессрочным 
трудовым договором в РФ.

Вместе с тем выплаты авторам-разработчикам за 
конкретные экономически эффективные инновации 
во всех странах установлены (часто законодательно) 
в виде доли полученного экономического эффекта, по-
лученного в реальном производстве: в США — 12,5%, 
в Германии — 10% и т. д. Помимо этого действуют и 
поощрительные системы для научных организаций в 
целом, в случае если инновация реализована в данной 
стране, а не за рубежом. У нас этого пока нет.

Иначе говоря, опыт стран с развитой экономикой 
не учтен.

Не учтен даже собственный опыт стимулиро-
вания гарантированного экономического эффекта 
при внедрении результатов разработок по примеру 
Сибирского отделения Академии наук, о котором мы 
рассказали в первой части статьи. А ведь там было 
много интересного и полезного. 

Опустимся теперь с уровня Правительства России 
на уровень ведомства. Именно ведомствам поручено 
было утвердить примерные положения об оплате 
труда. А поскольку, как уже говорилось, три четверти 
всех государственных научных организаций ныне 
подведомственны ФАНО России, то сосредоточим 
свое внимание на Приказе Федерального агентства 
научных организаций № 38н от 25 ноября 2014 г. «Об 
утверждении Примерного положения об оплате труда 
работников федеральных государственных бюджетных 
учреждений сферы научных исследований и разрабо-
ток, подведомственных Федеральному агентству на-
учных организаций» зарегистрированном в Минюсте 
РФ 24 декабря 2014 г.

Обратим внимание на название приказа и, соот-
ветственно на заголовок примерного положения. Здесь 
говорится о «учреждениях сферы научных исследо-
ваний и разработок». Сравним это с распоряжением 
Правительства России, которым утвержден перечень 
организаций, подведомственных ФАНО. 

В этом распоряжении все организации, переданные 
в ФАНО поделены на несколько групп. Одна из них 
называется «научные организации». Группы организа-
ций, которые были бы обозначены как «сфера научных 
исследований и разработок» там нет.

Разумеется среди организаций, которые пере-
числены Правительством России в разделе «научные 
организации», есть как бюджетные учреждения, так 
и унитарные предприятия. По смыслу вроде бы орга-
низация, имеющая в своем титуле слова «федеральное 
государственное бюджетное учреждение» должна 
применять Примерное положение, а если в титуле есть 
слово «предприятие», то — нет. 

Но ведь это юридический текст. Должен быть 
однозначно определен перечень организаций, на ко-
торых Примерное положение распространяется, а на 
кого — нет.

Но беда не в этом. Здесь уже затрагивался вопрос 
о том, что научные работники одинаковой квалифи-
кации, работающие над одной и той же тематикой, в 
зависимости о организационно-правовой формы свое-
го института могут иметь заработок, отличающийся в 
разы, а это может привести к социальной напряжен-
ности между коллективами.

И еще. Сейчас ФАНО активно пытается объеди-
нять даже совершенно разнопрофильные инсти-
туты в федеральные исследовательские центры, 
организационно-правовой статус каковых вообще 
пока не определен. Будет ли на них распространять 
Примерное положение не понятно.

Перейдем теперь к тексту самого Пример-
ного положения об оплате труда работников феде-
ральных государственных бюджетных учреждений 
сферы научных исследований и разработок, под-
ведомственных Федеральному агентству научных 
организаций.
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Поскольку оно разработано в соответствии с по-
становлением Правительства Российской Федерации 
№ 583 от 5 августа 2008 г. с учетом рекомендаций 
Министерства здравоохранения и социального раз-
вития Российской Федерации № 425н от 14 августа 
2008 г. «Об утверждении Рекомендаций по разработке 
федеральными государственными органами и учреж-
дениями — главными распорядителями средств феде-
рального бюджета примерных положений об оплате 
труда работников подведомственных федеральных 
бюджетных учреждений» (признан Министерством 
юстиции Российской Федерации не нуждающимся в 
государственной регистрации, письмо Министерства 
юстиции Российской Федерации № 01/8393-АВ от 25 
августа 2008 г.) с изменениями, внесенными Приказом 
Министерства труда и социальной защиты Российской 
Федерации № 103н от 20 февраля 2014 г., то в нем не 
только повторены все ошибки Правительства России, 
о которых уже говорилось, но добавлены и новые.

Вот, например, следующий тезис: «Экономия фонда 
оплаты труда может быть использована для осущест-
вления выплат социального характера, включая оказание 
материальной помощи, в соответствии с локальными 
нормативными актами учреждений о выплатах соци-
ального характера или коллективным договором».

Во многих научных организациях существенная 
часть фонда оплаты труда — средства полученные по 
грантам из фондов поддержки научных исследова-
ний — РФФИ, РГНФ и др. Грант, как всем хорошо 
известно, получает исследовательский коллектив или 
даже отдельный ученый, а не научная организация в 
целом. Если при выполнении гранта получена эконо-
мия фонда заработной платы, то по логике определить 
порядок ее использования должен такой коллектив 
или ученый, а не все остальные работники института 
через коллективный договор. 

Другой пример: «Оплата труда работников 
учреждений, занятых на работах с вредными, опасными 
и особыми условиями труда, производится в повы-
шенном размере по результатам специальной оценки 
условий труда. Если по итогам специальной оценки 
условий труда рабочее место признается безопасным, 
то повышение оплаты труда не производится».

Здесь весь вопрос в специальной оценке условий 
труда, т. е. в сертификации рабочих мест. И дело не 
только в том, что такая сертификация требует значи-
тельных финансовых затрат, но при этом как правило 
федеральным органом власти не финансируется. Но 
еще и в том, что при указанной формулировке руко-
водство учреждения не заинтересовано в проведении 
сертификации. Повышения размера оплаты ведь мо-
жет быть минимальным.

Третий пример: «В целях поощрения работников 
учреждения за выполненную работу в соответствии 
с Перечнем видов выплат стимулирующего характера 
в федеральных бюджетных, автономных, казенных 
учреждениях, утвержденным приказом Министерства 
здравоохранения и социального развития Российской 
Федерации № 818 от 29 декабря 2007 г. (приведен еще 
ряд нормативных актов) работникам учреждения 
устанавливаются следующие виды выплат стимули-
рующего характера:

выплаты за интенсивность и высокие результаты • 
работы;
выплаты за качество выполняемых работ• ;
выплаты за стаж непрерывной работы, выслугу • 
лет;
премиальные выплаты по итогам работы• ».
Минсоцразвития России конечно очень авто-

ритетная организация, но тем не менее ниже Пре-
зидента Российской Федерации. Если Президент 
РФ определил Приоритетные направления развития 
науки, то хотя бы упомянуть их в перечне выплат 
стимулирующего характера следовало бы обязательно. 
Тем более это должно было сделать ФАНО России в 
силу специфики отрасли, которой оно руководит. Но 
ФАНО этого не сделало. 

Более того, этого не сделано даже в пункте 30.1, 
которым рекомендован перечень надбавок для работ-
ников научных учреждений.

Когда федеральный орган власти полностью игно-
рирует решения Президента страны, кроме удивления 
это ничего не вызывает.

Помимо этого целый ряд принципиальных вопро-
сов найма и оплаты труда ученых, заложенных еще в 
1957 г., не нашли своего отражения в Примерном по-
ложении, т. е. остались без изменения. Целесообразно 
ли это?

Думается, что приведенных примеров вполне до-
статочно, чтобы сказать о не вполне удовлетворитель-
ной системе оплаты работников науки, сложившейся 
сейчас в Российской Федерации.

Сохранив значительный ряд черт советской 
системы оплаты труда, причем не самых лучших, 
новая система не учитывает не только опыт разви-
тых стран, но и собственный российский опыт. Она 
по-существу не стимулирует ни рост квалифика-
ции, ни высокую результативность, ни инновацион-
ную активность, ни, наконец, даже интересы госу-
дарства.

Часть 3. Проблемы и перспективы

Уже говорилось, что основные принципы оплаты 
труда научных работников должны быть одинаковы-
ми во всех научных организациях, независимо от их 
организационно-правовой основы.

Первый из них — о целесообразности существова-
ния категорий институтов по оплате труда.

Напомню, что в СССР категории присваивались 
по важности тематики для государства, а сейчас по ре-
зультатам оценки. Если вопрос для государства важен, 
то платить за его решение ученому нужно больше. Это, 
надеюсь, очевидно.

Есть ли сегодня у Российской Федерации какие-
либо приоритеты в сфере науки?

Конечно. Еще раз только подчеркну, что как сам 
набор приоритетов и критических технологий можно 
и нужно критиковать, также как и механизмы их вы-
работки.

Главное, что в условиях глобализации они все 
время меняются, а необходимость срочного решения 
некоторых из них часто обостряется. Появились, на-
пример, срочные вопросы импортозамещения.
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Стало быть в новых условиях категорию нужно 
присваивать не бессрочно, как было в СССР, а на не-
сколько лет с учетом периодически корректируемых 
важнейших направлений науки и перечня критических 
технологий.

Нужна ли какая-то система контроля и периоди-
ческой оценки работы институтов? Целесообразно ли 
объединить принципы присвоения категорий по оплате 
труда в зависимости от важности тематики с периоди-
ческой оценкой результативности? Да, наверное.

Но при этом главным в процессе оценки было вы-
явление недостатков и проблем конкретной научной 
организации и научной сферы в целом, мешающих 
качественно выполнять те обязанности, которые на нее 
возложены государством. Итогом оценки должны быть 
меры по улучшению деятельности научной организа-
ции, в каком-то смысле, выбор методов ее «лечения». 

В большинстве случаев вполне достаточно, чтобы 
сам институт имел возможность оценить свою резуль-
тативность и ее динамику на фоне других аналогичных 
институтов, провести самооценку, принять меры по 
устранению недостатков, не ожидая какой-либо фор-
мальной оценки сверху. 

Мелочная опека институтов под флагом оценки, а 
тем более присвоение некоего клейма-категории, без 
принятия мер по исправлению ситуации, приводит к 
дестабилизации ситуации в коллективах, а в итоге к 
снижению результативности и эффективности. Что 
сейчас и имеет место.

Научная сфера есть единый организм дополняю-
щих друг друга структурных единиц — институтов. 
Эти структурные единицы могут и должны по мере 
развития науки непрерывно создаваться или упразд-
няться. Но научная сфера должна продолжать работать 
именно как единый организм. 

Соответственно нужно оценивать не только сами 
институты, но и научные направления, которыми эти 
институты занимаются, каждое направление в от-
дельности и всю их совокупность. Если уподобить все 
научные направления страны концертному органу, то 
все регистры и все трубы должны звучать в унисон, 
не должно быть двух одинаковых труб, и не должно 
быть пробелов в их наборе хотя бы по тем направ-
лениям, которые страна объявила приоритетными и 
критическими.

Вывод — методы и процедура оценки результатив-
ности требуют радикального пересмотра.

Среди методов «лечения» естественно будет и 
кадровое обновление. А это ставит вопрос о целесоо-
бразности сохранения существующего с 1957 г. обяза-
тельного конкурса при занятии вакантной должности 
научного сотрудника.

Ни для кого не секрет, что в подавляющем боль-
шинстве случаев, прежде всего при необходимости 
повысить в должности вполне успешно работа-
ющего сотрудника, объявление конкурса — просто 
фикция. Каждый назовет примеры, что если на конкурс 
подал заявку «посторонний», конкурс отменяется, либо 
посторонние кандидатуры просто отбрасываются. 

Абсолютно аналогична ситуация создания ново-
го структурного научного подразделения. Директор 
института может менять структуру по своему усмотре-

нию. А права повысить, например, ведущего научного 
сотрудника до руководителя нового подразделения 
без конкурса он почему-то лишен. Отсутствие логики 
очевидно.

Таким образом в успешно работающем институте, 
а следовательно, успешно справляющихся со своими 
обязанностями директоре и ученом совете, конкурс 
в большинстве ситуаций ныне потерял какой-либо 
смысл. 

Оставшиеся 10-15% случаев обычно связаны с от-
крытием в институте нового научного направления, 
для которого необходимых «местных» специалистов 
нет, либо их недостаточно. Вот здесь конкурс целе-
сообразен. 

Вывод второй — для успешно работающих научных 
организаций действующие правила конкурса следует 
изменить, упразднив его обязательность.

Теперь о слабом институте, получившем при оцен-
ке результативности «неуд.». Пусть даже такую оценку 
получили только часть подразделений.

Здесь требуется более радикальное кадровое об-
новление. (Случаи ликвидации или присоединения 
проштрафившегося к более сильному здесь не рассма-
триваются.) Кому доверить процедуру обновления ка-
дров? Тому директору и тому ученому совету, которые 
довели коллектив до отрицательной оценки?

Замена директора мало, что решает. Процедуру 
конкурса по действующему положению осуществляет 
ученый совет. В его состав почти наверняка входят и 
руководители тех самых подразделений, из-за кото-
рых институт получил плохую оценку. Они должны 
будут голосовать за новую кандидатуру на собственное 
место. 

Конечно, состав ученого совета можно поменять, 
но это требует нескольких месяцев. При этом «старые» 
кадры по понятной причине работать перестанут, а 
«новых» еще нет. Институт войдет в ступор.

Вывод третий — и здесь процедура конкурса тре-
бует радикального пересмотра.

И еще один момент. Положением предусмотрена 
публикация объявлений о конкурсе на вакантную 
должность. Это, конечно, соблюдается, но объявления, 
как правило, публикуются в местной печати, либо в 
газете «Поиск», имеющей мизерный тираж и ограни-
ченное распространение.

Сегодня мобильность населения совершенно иная, 
чем в советский период. Гораздо логичнее публиковать 
сведения о вакансиях в Общероссийской базе вакан-
сий (портал «Работа в России» — http://trudvsem.ru/
facilities). Тогда можно надеяться, что на объявление 
откликнутся не только специалисты, проживающие в 
Российской Федерации, но и из стран СНГ, а также 
ранее уехавшие в США, Канаду, Китай или Европу. 

В первой части статьи упоминалось, что Поста-
новлением ЦК КПСС, Совета Министров СССР и 
ВЦСПС № 462 от 22 мая 1985 г. «О совершенствовании 
оплаты труда научных работников, конструкторов 
и технологов промышленности» введенная в 1957 г. 
система периодических конкурсов для научных работ-
ников была заменена на периодическую аттестацию.

Система аттестации за последние годы тихо умерла. 
При этом с водой оказался выплеснутым и ребенок.
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Главным в этой системе был не сам принцип перио-
дичности оценки. Главным было то, что по результатам 
аттестации плохой работник мог быть уволен. При 
существовавшей в то время (да и сейчас) системе бес-
срочных трудовых договоров это была попытка при-
близиться к распространенной во всем мире системе 
контрактного найма.

Давайте обратим внимание на оба эти момента.
Сначала об оценке отдельного научного работника. 
Специалистами по наукометрии в последние 

несколько десятилетий делались неоднократные по-
пытки предложить какие-либо формализованные по-
казатели, позволяющие оценить вклад в науку: публи-
кационная активность, индекс цитируемости, индекс 
Хирша и т. д. Однако в целом в научной среде эти 
формализованные показатели не получили поддержки. 
И это легко объясняется тем, что все эти показатели 
так или иначе основаны на данных в международных 
информационных системах Web of Science, Skopus и 
др. Сами же эти системы отражают лишь часть науч-
ного спектра, а по научным публикациям российских 
ученых вообще учитывают менее 10% публикаций.

Поэтому в подавляющем большинстве развитых 
стран основой оценки вклада ученого в развитие нау-
ки считают не формальные показатели, а экспертную 
оценку. Так, например, в Великобритании специально 
оговорено, что формальные показатели могут рассма-
триваться лишь как информация для экспертов. 

Вывод четвертый — вопрос здесь не в том, следует 
ли нам переходить на экспертную оценку, итак ясно, 
что нужно, а в том, как избежать тех ошибок, о которых 
мы уже говорили, рассказывая о «карповской» системе 
оплаты труда.

Теперь о принципах найма ученых.
Многократно проверено, что повышение оплаты 

труда без одновременного четкого регулирования прав 
и обязанностей работников дает лишь кратковремен-
ный (исчисляемый месяцами, а не годами), стимули-
рующий эффект.

А именно такое простое повышение предусмотре-
но майскими указами Президента РФ. Разумеется 
от Президента страны не следует ожидать знания 
нюансов найма одной из многочисленных профес-
сий, существующих в России. Тем более он не обязан 
знать сложившиеся в мире принципы оплаты труда 
аналогичных работников. Но советники, помощники 
и консультанты, подсказывающие необходимость 
подобной записи в указе, очевидно проявили непро-
фессионализм.

Гражданский кодекс Российской Федерации 
частично регламентирует права и обязанности фи-
зических и юридических лиц, возникающих при соз-
дании объектов интеллектуальной собственности и 
реализации прав на эти объекты. Однако в Трудовом 
кодексе Российской Федерации данные вопросы не 
нашли никакого отражения, а потому они, как правило, 
не отражаются в трудовых договорах с научными ра-
ботниками, а если и отражаются, то в каждой научной 
организации по своему. 

Кроме того обязательства сторон, отраженные в 
трудовом договоре по действующему в РФ законода-
тельству прекращают свое действие в случае уволь-

нения работника. А, например, реальная прибыль, 
полученная организацией за продажу лицензии, может 
быть получена после увольнения работника. Он в этом 
случае вообще не будет вознагражден за высокий ре-
зультат своей научной деятельности. 

К слову «контракт» применительно к директору 
института все уже привыкли. А применительно к на-
учным работникам этого слова, как бы это помягче 
сказать, стесняются. Мировая практика у нас пока не 
применяется, хотя необходимость вхождения в миро-
вую научную сферу и провозглашена.

Объекты интеллектуальной собственности соз-
дает именно научный работник, а не директор. Сле-
довательно, необходимость урегулирования прав и 
обязанностей сторон в первом случае гораздо важнее, 
чем во втором.

Вывод пятый — по всей видимости, следует вер-
нуться к итогам эксперимента по контрактным формам 
найма ученых с учетом мирового опыта, новых право-
вых и экономических условий, существующих в Рос-
сийской Федерации. В том числе следовало бы решить 
вопрос о внесении в Трудовой кодекс РФ специальной 
статьи о контрактах с научными работниками.

Форма трудового договора — только часть вопроса. 
Во всех развитых странах принципы оплаты тру-

да и критерии принятия соответствующих решений 
существенно различаются для научных работников, 
занимающихся фундаментальными исследованиями, 
и исследователей в области прикладной, опытно-
конструкторской и технологической тематики. У нас, 
как это констатировано во второй части статьи, ника-
ких видимых различий нет.

Для научных работников, занимающихся фунда-
ментальными исследованиями, во всех без исключения 
развитых странах и в Российской Федерации, сло-
жились сходные правила и принципы оплаты труда, 
а также принципы повышения оплаты работникам, 
достигших высоких результатов в научной деятель-
ности, и стимулирования повышения уровня науч-
ной квалификации. Основой такой системы служит 
экспертная оценка специалистов соответствующей 
области знаний.

В РФ такие принципы повышения оплаты труда 
действуют применительно к сложившейся системе 
уровней квалификации научных работников: кандидат 
наук, доктор наук, член-корреспондент Академии наук, 
действительный член (академик) Академии наук. 

Несмотря на известные случаи неправомерного 
присвоения ученых степеней (в основном соискателям, 
не работающим в научных организациях или вузах), 
в целом сложившаяся система в научной среде поль-
зуется авторитетом, хотя работа ВАКа и нуждается 
в определенном совершенствовании. Целесообразно 
также уточнить критерии присвоения степени или 
звания и отказаться от присвоения ученых степеней 
и званий лицам, не работающим в научных организа-
циях или вузах. А вот систему поощрения для ученых, 
перешедших на производство для внедрения своей 
инновации, следовало бы восстановить, как это было 
в СССР с 1957 по 1985 гг., а сейчас есть во Франции.

К существенному дефекту существующей в РФ 
системе оплаты труда можно отнести недостаточный 
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разрыв стимулирующей части оплаты труда (диффе-
ренциация в размере оклада) между кандидатами и 
докторами наук. По статистике лишь каждый десятый 
кандидат наук защищает докторскую диссертацию, 
тогда как разница в окладе исчисляется лишь единица-
ми процентов. Целесообразно существенно увеличить 
стимулирующую часть должностного оклада, доведя 
ее до 2-3-кратного разрыва между не имеющим ученой 
степени и кандидатом наук и 5-6-кратного разрыва у 
кандидатов и докторов наук. 

Другой дефект системы стимулирования научных 
работников в РФ, состоит в фактическом отсутствии 
таковой для специалистов, удостоившихся высокого 
международного признания (например, получивших 
Нобелевскую премию), либо отмеченных премиями 
или призами в рамках действующей в нашей стране 
системы. 

В РФ существуют различные премии и призы: 
премии Президента и Правительства Российской Фе-
дерации, золотые медали Российской академии наук и 
т. д. Однако как международные, так и отечественные 
премии сегодня не сказываются на размере должност-
ного оклада и являются разовыми выплатами. 

Целесообразно предусмотреть определенную сти-
мулирующую доплату к должностному окладу для лиц, 
удостоенных соответствующей премии или приза.

Третье. В РФ действует система почетных званий 
«Заслуженный деятель науки», «Заслуженный деятель 
науки и техники» и др. Однако эти звания сегодня не 
сказываются на размере должностного оклада.

Целесообразно предусмотреть определенную 
стимулирующую доплату к должностному окладу для 
награжденных.

Вывод шестой — принципы оплаты труда научных 
работников, занимающихся фундаментальными иссле-
дованиями, нуждаются не ломке, а в систематизации, 
хотя и здесь целесообразен переход на контрактную 
основу.

Для исследователей в области прикладной, 
опытно-конструкторской и технологической тематики 
общемировой практикой является стимулирование 
конкретных инноваций в производство, т. е. оплата за 
результат. Здесь действуют три основных принципа:
1. Заказчик хочет получить и оплатить конкретный 

результат. Даже в тех случаях, когда конкретные 
требования сформулировать затруднительно, за-
казчика интересует не процесс научного творче-
ства или размеры окладов исполнителей, а общая 
стоимость работы и полученные результаты, пусть 
даже отрицательные. Поэтому высокие результаты 
в предыдущих проектах ни в одной стране не увя-
зываются с размерами окладов в текущем проекте, а 
целиком определяются его договорной стоимостью. 
Разумеется, сама это договорная стоимость суще-
ственно зависит от предыдущих достижений.

2. Основное отличие и недостаток российской систе-
мы для этой категории специалистов проявляется 
в структуре заработной платы, в распределении 
фонда оплаты труда по конкретному проекту.
Уже упоминалось, что выплаты авторам-разработ-

чикам за конкретные экономически эффективные 
инновации во всех странах установлены (часто зако-

нодательно) в виде доли полученного экономического 
эффекта, полученного в реальном производстве: в 
США — 12,5%, в Германии — 10% и т. д. Одновременно 
в этих странах действуют поощрительные системы для 
научных организаций если инновация реализована в 
данной стране, а не за рубежом. 

Это нам обязательно нужно перенимать. Тем более 
следует использовать собственный опыт в этом вопро-
се. Об этом говорилось в первой части статьи.
3. В последние годы в оборонной тематике стал воз-

рождаться корпус главных конструкторов. Им дают-
ся широкие права и сочетании с высокой персональ-
ной ответственностью. Для крупных стратегически 
важных проектов это совершенно правильно.
А вот на более мелком уровне нет ни прав, ни 

ответственности. А если даже в договоре какая-то 
ответственность предусмотрена, то это ответствен-
ность института, а не руководителя проекта. И прав 
у руководителя проекта тоже нет никаких. Для того, 
чтобы купить, например, измерительный прибор, не-
обходимо пройти длинную бюрократическую сеть, 
заполнить нескончаемое количество бумаг и затратить 
уйму времени. Пригласить стороннего специалиста 
для разовой консультации и ее оплатить руководитель 
проекта тоже сам не может.

Около двух лет назад этот вопрос был поднят на 
встрече молодых ученых с В. В. Путиным. Президент 
РФ дал соответствующее указание. Не сделано ничего. 

Вывод седьмой — принципы оплаты исследовате-
лей в области прикладной, опытно-конструкторской и 
технологической тематики менять следует достаточно 
радикально с учетом как мирового, так и собственного 
опыта.

Что же можно сказать в итоге.
Введенная система оплаты труда ученых не учиты-

вает не только мировые тенденции, но и собственный 
российский опыт, не стимулирует ни рост квалифика-
ции, ни высокую результативность, ни инновационную 
активность. 

Простой пересмотр недавно введенной системы 
оплаты почти ничего не даст. Необходима комплексная 
программа изменения действующих законов, в том 
числе Трудового кодекса, предусматривающая введе-
ние контрактный форм найма научных работников, 
законодательства о госзакупках, Налоговый кодекс 
(с целью стимулирования использования инноваций 
именно в России, а не продажи лицензий за рубеж), а 
также коренное изменение принципов оценки резуль-
тативности научных организаций.

What and how to pay scientist: past, present and future

A. S. Kulagin, Doctor of Economics, Institute for the Study of 
Science of RAS.

The principles of remuneration of researchers, as well as some 
of the experimental system of wages and hiring scientists, existed in 
the Soviet Union, today’s regulations on remuneration of scientists 
identified the main shortcomings of the current payment system and 
proposals for its improvement.
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