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КАДРОВЫЕ СТРУКТУРЫ РУКОВОДСТВА ЛАБОРАТОРИЙ
В фундаментальных исследованиях общая для всех сфер деятельности проблема воспроизводства и использования кад​рового потенциала оказывается особенно острой из-за той решающей роли, которую здесь играют личностные моменты, особенно научное лидерство и взаимодействие лидеров друг с другом и с коллегами. Своевременное и систематическое выявление и оценка кадрового потенциала фундамен​тальных исследований — одно из перспективных направлений совершенст​вования организации нашей науки в ближайшие два десятилетия. Без все​сторонней и систематизированной информации о научных кадрах нельзя существенно повысить эффективность существующей организации и вы​работать новые, более перспективные организационные формы.

К сожалению, в настоящее время организаторы науки располагают лишь ограниченными данными официальной статистики о возрасте, поле, ученой степени и должности научных работников. Что же касается таких неформальных (юридически и статистически не фиксируемых), но сущест​венных характеристик, как масштаб научного влияния, наличие органи​заторских способностей, интенсивность научных контактов, специфика сочетания видов научных работ и специальностей, социопсихологические особенности сотрудников и коллективов — здесь каждый лидер и органи​затор науки вынужден полагаться лишь на свой личный опыт и на зна​ния тех коллег, которые входят в его референтную группу. Роль таких знаний и опыта трудно переоценить, но возрастающие масштабы и слож​ность организации современных фундаментальных исследований, их комп​лексный характер вызывают необходимость дополнять личный опыт ор​ганизатора систематической информацией, получаемой в ходе специаль​ных исследований.

Как показывают результаты многочисленных науковедческих иссле​дований, проводимых в последние полтора десятилетия у нас в стране и за рубежом, неформальные характеристики кадрового потенциала доста​точно надежно и эффективно дополняют формальные и с успехом исполь​зуются в оргпроектных исследованиях для повышения оперативности и эффективности организационных решений. Весьма информативными, в частности, оказываются данные о сетях личных научных коммуникаций. В рамках комплексного исследования научных коммуникаций и нефор-
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мальной организации, ведущегося с 1967 г. в группе институтов АН СССР, был выявлен широкий спектр неформальных кадровых характеристик', из которого для первичного анализа кадровых структур руководства лабо​раторий наиболее значимыми оказались следующие:

научное влияние: большое — научный лидер I ранга, среднее —II ран​га, малое — III ранга; отсутствие заметного научного влияния — нелидер2;

организаторские способности: высокие — организатор I ранга, сред​ние — II ранга, малые—III ранга; отсутствие организаторских способно​стей — неорганизатор;

контактабельность: «информационная звезда» — научный работник, поддерживающий 10 и более личных научных связей вне своей лаборато​рии; высококонтактабельный — шесть-девять связей; среднеконтактабель-ный — три-пять связей; малоконтактабельный — одна-две связи; некон-тактабельный — не имеющий научных связей вне своей лаборатории.

Эти характеристики выявлялись в ходе «сетевой» оценки при сплош​ном опросе научных работников относительно их личных научных связей и в ходе экспертных оценок (эксперты отбирались с учетом их контак-табельности, места в межлабораторной внутриинститутской и межинсти​тутской сети, сетевой оценки и ряда других критериев).

Результаты первого этапа исследования (1967—1970 гг.) пяти москов​ских академических институтов, занятых проблемами на стыке биологии, химии, физики, медицины и сравнительно тесно связанных сетью научных связей, позволили произвести типологическую группировку кадровых структур руководства 90 лабораторий.

В следующих ниже кратких характеристиках типов лабораторий оцен​ки «весьма эффективна» и «эффективна» означают наличие в лаборатории научного лидера высокого или среднего ранга в лице заведующего или научного сотрудника, а «высокоэффективна» — наличие двух и более ли​деров, среди которых имеются наделенные также организаторскими спо​собностями. Выбор данного критерия обусловлен тем, что в фундамен​тальных исследованиях научное руководство, по мнению большинства уче​ных, составляет важнейшую из функций управления.

Структура руководства лабораторией считается «одноуровневой» в слу​чаях, когда зафиксирован только один вид руководства — научное, осу​ществляемое лидером, или административное, осуществляемое организа​тором, а также когда оба вида руководства сочетаются в одном лице. Структура считается «двухуровневой», когда различные виды или один и тот же вид руководства разделен между двумя лицами; «трех- или че​тырехуровневой» — если руководство разделено между тремя или четырьмя лицами (рис. 1).

Всего выявлено 17 типов структур.
I тип (8,8% от общего числа лабораторий) —многолидерная, четырехуровневая, с несколькими организаторами — лидерами и нелидерами высших рангов, во главе
1
Для более широких типологий научных работников и исследовательских групп
использовались оценки: видов деятельности (генератор идей, теоретик, эксперимен​
татор, разработчик и.т. п.); аспектов интересов (теоретических, методических, оце​
ночных и т. п.); особенностей мышления (интуиции, эрудиции, критичности и т. п.);
результатов когнитивных и личностных типологических тестов; соавторства; пред​
почтительных форм организационного сотрудничества и т. д.

2
Научным лидером признается работник, который ведет за собой других науч​
ных работников (в своей или не только в своей, но и в других областях научных
исследований) благодаря новым научным идеям, теоретическим, методическим или
экспериментальным результатам, которые он производит первым и которые призна​
ются и используются в той или иной степени и форме другими научными работни​
ками независимо от должности, которую занимает оцениваемый как научный лидер
работник.
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с лидером-организатором высшего ранга, высокоэффективная, преобладают большие лаборатории.
II
тип (5,5%)—мпоголидерная, трехуровневая, с несколькими лидерами — орга​
низаторами и неорганизаторами, во главе с лидером-организатором высокого ранга,
высокоэффективная, преобладают большие лаборатории.
III тип (4,4%) —многолидерная, трехуровневая, с несколькими организаторами — лидерами и нелидерамп, во главе с лидером-организатором высокого ранга, высоко​эффективная, преобладают средние лаборатории.
IV тип (5,5%) — многолидерная, двухуровневая, с несколькими лидерами-орга​низаторами высокого ранга, включая заведующего, высокоэффективная, преобладают средние и большие лаборатории.
V тип (4,4%)—многолидерная, трехуровневая, с несколькими организаторами-нелидерами, во главе с лидером-организатором высокого ранга, весьма эффективная, преобладают большие лаборатории.
VI
тип (8,8%)—однолидерная, двухуровневая, с несколькими организаторами-
нелидерами, во главе с лидером-организатором высокого ранга, эффективная, преоб​
ладают малые и средние лаборатории.
VII
тип (1,1%) — многолидерная, трехуровневая, с двумя лидерами низшего ран​
га — организаторами высокого и среднего ранга и тремя нелидерами-организаторами
среднего ранга, во главе с нелидером-организатором среднего ранга, неэффективная,
представлена только одной большой лабораторией, можно считать аномальной.
VIII
тип (3,3%) —безлидерная, двухуровневая, с несколькими нелидерами-орга​
низаторами среднего ранга, включая заведующего, неэффективная, представлена ма​
лой, средней и большой лабораторией.
IX
тип (3,3%) —многолидерная, двухуровневая, с неорганизатором-лидером вы​
сокого ранга во главе и одним лидером-организатором низшего ранга, эффективная,
представлена средней и большими лабораториями.
X
тип (7,7%) —многолидерная, двухуровневая, с несколькими неорганизаторами-
лидерами различных рангов, во главе с лидером-организатором, также различного
ранга, весьма эффективная, представлена в группах всех размеров с преобладанием
средних.
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XI
тин (12,2%) —однолидерная, одноуровневая, чаще всего возглавляется лиде​
ром-организатором низшего и среднего ранга, эффективная, преобладают малые
лаборатории.

XII
тип (2,2%) —многолидерная, двухуровневая, во главе с опытным организа​
тором, руководящим молодыми лидерами-неорганизаторами, эффективная, представ​
лена малой и большой лабораториями.

XIII тип (4,4%)—безлидерная, одноуровневая, во главе с нелидером-организа​тором среднего или низшего ранга, неэффективная, преобладают средние и малые ла​боратории.
XIV тип (7,7%)—многолидерная, двухуровневая, без организаторов, во главе с лидером высокого ранга — неорганизатором, весьма эффективная, преобладают сред​ние и малые лаборатории.
XV
тип (10%) —однолидерная, одноуровневая, во главе с лидером высоких ран​
гов — неорганизатором, эффективная, преобладают средние и малые лаборатории.
XVI тип (3,3%) — однолидерная, двухуровневая, без организаторов, во главе с нелидером и неорганизатором, среди сотрудников лидер низшего ранга, неэффек​тивная, представлена средними лабораториями.
XVII тип (6%) —безлидерная, одноуровневая, без организаторов, во главе с не​лидером-неорганизатором, неэффективная, преобладают малые и средние лабо​ратории.
Как видно из соотношения выявленных типов, использование даже немногих, но систематизированных неформальных характеристик кадро​вых структур руководства позволяет оценивать научный потенциал и эффективность его использования более дифференцированно и количест​венно определенно, чем это можно сделать на основе данных официаль​ной статистики и необобщенной личной информации отдельных лидеров-организаторов. В данном случае можно сказать, что такой важный принцип организащш фундаментальных исследований на уровне лабора​торий, как примат научного руководства в деятельности заведующего, соблюдался в 1970 г. в данной системе в 75% случаев, а требование спо​собностей к административному руководству выполнялось в 62% случаев. Независимо от того, сколь высокой, низкой или «нормальной» окажется впоследствии эта оценка, она может стать конкретной точкой отсчета для оценки прогресса в организации за истекшие 10 лет.

Анализ выявленных типов структур руководства по числу лидеров позволил зафиксировать ряд зависимостей, поставил ряд новых нетриви​альных проблем и заставил под новым углом зрения взглянуть па некото​рые традиционные.

Так, было выявлено, что в целом в группировках лабораторий с боль​шим числом лидеров выше доля заведующих — лидеров-организаторов первого ранга, больше число уровней в структуре руководства и выше доля больших лабораторий. Вместе с тем в лабораториях с большим числом лидеров чаще встречаются лидеры «равного» ранга с заведующим3. Если среди двухлидерных лабораторий таких случаев 33,3%, то среди четы-рехлидерных и шестилидерных — уже 50%. При этом в 75% случаев сосуществуют лидеры I ранга. Это заставляет пересмотреть традиционное представление о том, что заведующий лабораторией, как правило, в науч​ном отношении «на голову» превосходит своих подчиненных. Более кор​ректно, очевидно, считать это правилом только для однолидерных лабо​раторий.

3 Речь, безусловно, идет лишь об относительном равенстве признания по ре​зультатам сетевой и экспертной оценки со стороны научного сообщества, представ​ленного упомянутыми 90 лабораториями.
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С позиции неформальных кадровых характеристик это явление объяс​няется естественным ростом ранга научных лидеров за счет эффекта «ко​операции» способностей нескольких лидеров в одной сплоченной группе масштаба лаборатории при «неформальном» стиле научного и админи​стративного руководства заведующего и при наличии развитой сети не​формальных личных научных контактов с лидерами других лабораторий и учреждений. Объединяясь вокруг «основателя проблемы» или направ​ления при исходных неравных рангах, некоторые лидеры в ходе исследо​вания в период кульминации продуктивности и сплоченности группы достигают ранга, равного рангу основателя, а затем относительно равные лидеры, в зависимости от специфики их личностной реакции на оценку их работы научным сообществом, либо продолжают «мирно» взаимодейст​вовать в решении новых проблем, либо вступают в период научной и ад​министративной напряженности. В любом случае фиксированная система формальных и неформальных кадровых характеристик может послужить исходной информацией для решения проблем эволюции и своевременной реорганизации этих структур.
Оказалось также, что рост размеров лаборатории и рост числа лидеров в ней отнюдь не пропорциональны: первый может как опережать второй, так и существенно отставать от него4. Однако в целом с ростом числа лидеров в лаборатории число нелидеров, приходящихся на одного лидера, сокращается: в многолидерных лабораториях на одного лидера приходится обычно в 1,5—2 раза меньше сотрудников, чем в однолидерных. Очевидно, структура руководства многолидерных лабораторий способна ограничи​вать экстенсивный характер развития кадровой составляющей научного потенциала. Учитывая, что эта способность проявилась уже в 60-е годы, можно считать, что в условиях начавшегося в 70-е годы ограничения кадровых ресурсов она может стать существенным резервом повышения эффективности фундаментальных исследований. Причем речь, естественно, должна идти не об установлении формально усредненных «оптимальных норм» (типа соотношения числа сотрудников без степени, приходящихся на одного кандидата или доктора наук), а о предпочтениях, которые сле​дует отдавать наиболее эффективным типам кадровых структур руковод​ства, соответствующим в каждом конкретном случае характеру проблем​ной ситуации. Характер же ситуации и наиболее подходящий для нее тип структуры можно выявлять специальными оргпроектными исследова​ниями.
На основе выявленных типологий и отмеченных зависимостей была предпринята попытка дать прогностические варианты развития наиболее эффективных типов лабораторий. Из-за известной сложности, а подчас и невозможности прогноза научных достижений в фундаментальных ис​следованиях предполагались лишь возможные варианты превращения одних типов структур в другие, порождения более сложными структу​рами менее сложных и т. п.
Было сделано предположение, что многолидерные лаборатории I, II и IV типов, особенно те, которые включают лидеров-организаторов высо​ких и относительно равных рангов, могут «отпочковывать» из себя одно-и даже двухлидерные лаборатории, а некоторые двухлидерные лаборато​рии II типа, где оба лидера обладают организаторскими способностями высшего ранга, также могут разделиться на две однолидерные лаборато​рии. Вместе с тем для ряда многолидерных лабораторий прогнозировалось некоторое увеличение числа лидеров из молодых сотрудников. Весьма ве-
4 Правда, в многолидерных группировках, начиная с трехлидерных, абсолютно преобладают большие лаборатории. (Везде, где идет речь о размерах лабораторий, имеется в виду численность штатных научных сотрудников, аспирантов и стажеров.)
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Организация и эффективность научных исследований
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роятиыми представлялись и варианты изменений безлидерных типов структур: предполагался как распад соответствующих лабораторий, так и их обновление в результате прихода лидеров извне или выдвижения их из числа сотрудников самой лаборатории.

На втором этапе исследования (1977—1980 гг.) удалось зафиксировать изменение в системе из 40 лабораторий, входящих в два из пяти ранее исследованных институтов (табл.). Эти изменения происходили на общем фоне перехода от экстенсивного к интенсивному развитию науки, что в данном случае проявилось в некотором сокращении темпов прироста численности постоянных штатных сотрудников при заметном расширении возможностей использовать временных сотрудников — аспирантов и ста​жеров.

Новые лаборатории, как и предполагалось, в большинстве случаев отпочковыва​лись от больших многолидерных лабораторий. Из девяти новых лабораторий четыре отпочковались от двух шестилидерных лабораторий I типа, три — от двух четырех-лидерных IV типа и две — от двухлидерных IV типа. Причем в двух случаях отпоч​ковывались двухлидерные IV и X типа, а в остальных — однолидерные XI типа.
Процесс распада наблюдался также в девяти случаях: дважды в трехлидерных X и XIV типа, трижды — в двухлидерных IV и X типа, трижды — в однолидерных XV типа и один раз — в лаборатории XVII типа. Причем в семи случаях сотрудники были полностью «поглощены» лабораториями близких направлений, в двух — часть была «поглощена», а из части образована однолидерная лаборатория XI типа 5.
5 Четыре случая связаны с уходом лидеров-заведующих, один — с переходом заведующего на статус консультанта ввиду преклонного возраста и три — с кончи​ной заведующих.
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Переструктурирование — смена типа структуры руководства или перемена фор​мального статуса руководителей без изменения статуса лаборатории в структуре ин​ститута — имело место в 19 случаях и в основном вело к повышению эффективности руководства лабораторий, хотя были и обратные случаи.
Новообразование путем привлечения извне новых сотрудников зафиксирована в одном случае (однолидерная-лаборатория XI типа); путем «сбора» сотрудников из разпых лабораторий также образовалась одна безлидерная лаборатория XIII типа.
Увеличение числа лидеров происходило в основном в «материнских» и «дочер​них» лабораториях. Безусловно прогрессивным оказалось появление девятилидерной «суперлаборатории» II типа с наибольшим числом сотрудников и наименьшим сред​ним возрастом лидеров, а также с наименьшим числом сотрудников, приходящихся на одного лидера. Объясняется это явление весьма просто — удачным сочетанием в личности руководителя трех неформальных характеристик — лидера, организатора и педагога высших рангов, позволившим ему вырастить из временных сотрудников (аспирантов и стажеров) молодую группу лидеров. Налицо пример двойного эф​фекта — кооперации способностей и политики увеличения числа временных сотруд​ников в лабораториях. В несколько меньших масштабах этот двойной эффект позво​лил некоторым из шести-, пяти- и четырехлидерных лабораторий, отпочковавшим сразу или последовательно по два-четыре лидера, в течение плтд — семи лет восста​новить и даже превысить имевшееся число лидеров 6.
В целом в данной системе лабораторий можно констатировать повыше​ние основных характеристик научного и административного руководства, а также две тенденции: к сокращению числа типов структур руко​водства (многолидерные больше тяготеют к II, X и I типу, а однолидер-ные — к XI типу) и к росту доли однолидерных лабораторий при сохра​нении преобладания многолидерных. Последняя тенденция требует осо​бого внимания в связи с необходимостью интенсификации научных исследований.
При данном наборе характеристик интенсификацию можно рассматри​вать с точки зрения возраста сотрудников, размера лабораторий, распре​деления кадров и числа сотрудников, приходящихся на одного лидера.
За истекшее десятилетие число лидеров увеличилось на 11,4%. Если учесть выбывших лидеров, то доля «старых» и «новых» лидеров состави​ла 64,8 и 35,2% соответственно. Средний возраст выбывших составил 56 лет (от 37 до 80), средний возраст признания — 38 лет (от 25 до 55). Естественно, что сохранившие лидерство постарели на 10 лет (с 43,5 до 53,5). В целом же в 1970 г. средний возраст лидеров был 46,5, а в 1980 г.— 48 лет.
Десять лет назад наиболее молодыми по среднему возрасту лидеров были четырех-, шести- и трехлидерные лаборатории, а в 1980 г.— девяти-, шести-, пяти- и трехлидерные; наиболее старыми — соответственно двух-, одно-, трех- и четырехлидерные. Наибольшее постарение зафиксировано среди четырех- и однолидерных. Учитывая, что последние составляют почти половину лабораторий системы и что занято в них четверть всех кадров, это явление следует считать отрицательным. В то же время омо​ложение наиболее многолидерных лабораторий — явление явно позитивное и прогрессивное, хотя численность сотрудников в таких лабораториях уве​личилась незначительно и составляет пятую часть численности в обсле​довавшихся институтах.
6 Некоторые предварительные данные позволяют предполагать, что и в других институтах, исследованных на первом этапе, за истекшие 10 лет также появились суперлаборатории, как правило, представляющие главные направления институтов, в которых они образовались.
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По числу сотрудников на одного лидера сохранилась прежняя зави​симость: чем больше лидеров в лаборатории, тем меньше сотрудников при​ходится на одного лидера. Однако в целом на одного лидера стало при​ходиться несколько больше сотрудников. Как и прежде, однако, в лабо​раториях с тремя и более лидерами на одного лидера приходится в 2—2,5 раза меньше сотрудников, чем в двух- и однолидерных. Негатив​ная сторона, очевидно, не в самом наличии разрыва, а в абсолютных зна​чениях полярных величин. Если два — четыре сотрудника на одного ли​дера — соотношение вполне приемлемое на ближайшую перспективу, то пять-шесть, не говоря уже о большем числе,— показатель, явно грозящий снижением эффективности использования кадров.

Распределение малых (один — пять сотрудников), средних (шесть — девять) и больших (10—30) лабораторий (рис. 2) демонстрирует переход от преобладания малых и средних к преобладанию больших коллективов. Для многолидерных лабораторий это вполне естественно, особенно в связи с расширением возможностей научного руководства аспирантами и ста​жерами. Но увеличение числа средних и особенно больших коллективов среди однолидерных лабораторий, как правило, понижает эффективность использования кадров. В данном случае доля малых лабораторий среди однолидерных снизилась с 17,1 до 15%, доля средних увеличилась с 8,6 до 20%, а доля больших (10—16) увеличилась с 2,8 до 7,5%. Очевидно, в однолидерной проблемной лаборатории целесообразно иметь больше 10 сотрудников только в тех немногих случаях, когда на нее одновременно возложены и обслуживающие функции.

Что же касается многолидерных лабораторий, то неформально каждая из них разделена на тематические группы по два — пять сотрудников каж​дая во главе со своим лидером7. Иногда эти группы необходимо увели​чивать до шести — восьми человек, но основной исследовательской едини​цей в фундаментальных исследованиях остается малая темгруппа. Такая группа «естественно» усиливает себя за счет эффекта неформальных науч​ных взаимодействий с другими темгруппами и лабораториями.

Таким образом, чтобы преодолеть отрицательные последствия увели​чения числа однолидерных лабораторий, не следует существенно увели-

7 Хотя и редко, в специфических ситуациях, но некоторые типы лидеров могут успешно работать и в одиночку.
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чивать численность сотрудников в этих лабораториях до тех пор, пока они не станут по крайней мере двухлидерными. Но, чтобы стимулировать этот процесс, необходимо существенно омолодить состав их лидеров. Есть ли здесь реальные возможности?

Анализ возраста лидеров отпочковавшихся лабораторий показывает, что такие возможности есть, но реализуются они только тогда, когда но​вый лидер выводится на орбиту «самостоятельности» своевременно — в мо​мент своего «созревания». В опыте данной системы это случалось трижды в 70-е годы (лидеры были от 35 до 40 лет) и трижды в 60-е годы (лидеры от 30 до 37 лет). Однако в ряде случаев это было сделано с опозданием на три — четыре и даже на восемь — десять лет. Кроме того, в системе еще остаются в ожидании самостоятельности «перезрелые» и «перезревающие» лидеры. Ситуация весьма распространенная, и главным оправданием за​держки новообразований считается усложнение оргструктуры, порождаю​щее трудности в управлении. Но практика показывает, что можно преодо​левать эти трудности, переходя на трехуровневую систему управления: лаборатория — отдел — дирекция. Путь нелегкий, зато сулящий наиболь​шую вероятность успешного преодоления отрицательных и развития по​ложительных тенденций в организации фундаментальных исследований.

В ближайшей перспективе наиболее эффективными в масштабе инсти​тута могут оказаться системы, в которых группа крупных многолидерных лабораторий будет выполнять роль главной «кузницы» новых лидеров, а группа малых однолидерных лабораторий — обеспечивать повышение ранга лидерства и организаторских способностей молодых лидеров, одно​временно эволюционируя к двухлидерным; дирекция будет, в свою оче​редь, обеспечивать своевременность предоставления самостоятельности но​вым лидерам и пополнение состава аспирантов и стажеров.

Ввиду немалых трудностей, связанных с выявлением кадровых струк​тур руководства и обеспечения корректного использования неформальных кадровых характеристик, представляется целесообразным создание систе​мы социологических оргпроектных служб (СОС), которые в союзе с пси​хологическими и существующими статистическими и информационными службами могли бы систематически собирать, обобщать и в корректной и удобной форме давать информацию о состоянии кадрового потенциала и эффективности оргструктур научных учреждений.

Первым опытным образцом могла бы стать такая служба в Академии наук СССР, включающая несколько подразделений: службу социопсихоло​гических оргпроектных исследований и независимой экспертизы для по​лучения исходных неформальных кадровых характеристик и анализа ди​намики структур; службу издания указателя научных ссылок; службу картотеки научных кадров для систематического учета всех кадровых ха​рактеристик научного потенциала.

Поскольку кадровые характеристики научных работников, пожалуй, наиболее разнообразны, многочисленны и по преимуществу неформальны по сравнению с кадровыми характеристиками представителей других сфер деятельности, объем работ по сбору этих неформальных исходных харак​теристик в ходе массовых опросов и экспертных оценок поначалу будет весьма велик, однако в дальнейшем он будет последовательно сокращаться. Поэтому выполнять эту работу целесообразно прежде всего силами вре​менных сотрудников — аспирантов и стажеров. Это позволит одновремен​но готовить кадры для подобных служб филиалов и центров АН СССР, академий наук союзных республик, для отраслевой науки. Можно ожи​дать, что затраты труда уже в недалеком будущем окупятся существен​ным повышением эффективности работы научных коллективов.
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