
78	 Вестник	НГУЭУ	•	2018	•	№	3

УДК	005

МОДЕЛИ ОРГАНИЗАЦИОННОГО РАЗВИТИЯ 
И ИХ АДАПТАЦИЯ ДЛЯ НАУЧНЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ*

Мальцева А.А., Веселов И.Н.
Тверской	государственный	университет	
Е-mail:	80179@list.ru,	igor.veselov@mail.ru

Авторами	проведена	систематизация	подходов	к	классификации	моделей	орга-
низационного	развития	как	значимого	инструментария	теории	управления	измене-
ниями.	Обоснован	авторский	взгляд	на	проблему	развития	научных	организаций	в	
соответствии	с	выбранным	типом	модели.	Проведен	анализ	соответствия	моделей	
развития	научных	организаций	концепциям	организационного	развития	М.	Бира	и	
Н.	Нориа,	который	продемонстрировал	превалирование	модели	Е	–	приоритета	фи-
нансовых	целей	и	достижения	эффективности	деятельности.	Представлены	выводы	
о	целесообразности	реализации	других	типов	моделей	развития	с	учетом	специфики	
деятельности	 научных	 организаций.	 Результаты	 идентификации	 моделей,	 а	 также	
теоретический	анализ	их	применимости	являются	основой	для	формирования	ком-
плексной	методологии	управления	изменениями	и	развитием	научных	организаций,	
которая	в	настоящее	время	исследуется	авторским	коллективом.
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Актуальность темы: Вопросы	управления	научными	организациями	на	
микроуровне	находятся	в	фокусе	внимания	в	связи	с	их	высокой	значимо-
стью	для	опережающего	научно-технологического	развития	страны.

Постановка проблемы:	Необходимость	выявления	ключевых	векторов	
развития	научных	организаций	обусловлена	поиском	обобщающих	харак-
теристик	для	их	изучения.

Цель: Определить	соответствие	научных	организаций	государственно-
го	сектора	моделям	развития	Е	и	О	на	основании	данных	статистики.

Методы: Статистический	 анализ,	 теоретический	 анализ,	 обобщение,	
группировка.

Результаты: Выделены	группы	научных	организаций,	которые	харак-
теризуют	модели	Е	и	О,	на	основании	обработки	статистических	данных.	
Предложены	рекомендации	по	расширению	практики	применения	теории	
моделей	развития	для	научных	организаций.

Научная новизна: Впервые	предложены	методические	приемы	для	вы-
явления	типа	модели	развития	Е	и	О	и	апробированы	на	примере	данных	
отечественных	научных	организаций.

Практическая значимость: Материалы	 могут	 быть	 использованы	 при	
формировании	политики	управления	научными	организациями	на	микро-,	
мезо-	и	макроуровне.

Основные положения:
–	Формирование	эффективной	методологии	развития	научных	органи-

заций	возможно	с	опорой	на	базовые	основы	моделей	организационного	
развития.

–	Теория	Е	М.	Бира	и	Н.	Нориа	ориентируется	на	финансовые	цели	ор-
ганизации,	на	их	эффективное	достижение.

–	 Теория	 О	 рассматривает	 организацию	 как	 саморазвивающуюся	 си-
стему,	в	значительной	степени	ориентированную	на	корпоративные	цели	и	
культуру,	мотивы	сотрудников	организации.

–	Приоритеты	отечественных	научных	организаций	государственного	
сектора	лежат	в	большей	степени	в	плоскости	достижения	высокой	финан-
совой	результативности,	что	обусловлено	требованиями	государственной	
политики	и	рынка	–	финансирование	большей	частью	выделяется	на	кон-
курсной	основе.

–	При	этом	превалирование	модели	Е	в	развитии	научных	организаций	
может	способствовать	развитию	деформаций	в	их	социальной	роли	гене-
ратора	и	транслятора	передовых	знаний,	поскольку	достижение	значимых	
научных	результатов	может	происходить	скачкообразно	и	не	зависеть	от	
критериев	и	показателей.

Введение. Актуальность	 формирования	 научно-методологических	 ос-
нов	 управления	 научными	 организациями	 обусловлена	 их	 повышающей-
ся	ролью	в	современной	экономике	России.	Декларируемая	руководством	
страны	безальтернативность	инновационного	сценария	развития	социаль-
но-экономической	системы	обусловливает	требования	к	эффективности	и	
результативности	отечественной	науки	как	основы	будущих	инновацион-
ных	технологий	и	продуктов.

Сложившаяся	 в	 настоящее	 время	 структура	 сектора	 науки	 в	 Россий-
ской	Федерации	характеризуется	наиболее	значимой	ролью	именно	науч-
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но-исследовательских	организаций,	о	чем	свидетельствуют	ключевые	по-
казатели:	в	2015	г.	доля	научных	организаций	в	общем	числе	организаций,	
выполнявших	исследования	и	разработки,	–	41	%;	доля	персонала	научных	
организаций	в	общей	величине	персонала,	выполнявшего	исследования	и	
разработки,	–	59	%.

При	 этом	 отмечается	 недостаточность	 текущих	 значений	 результа-
тивности	научных	исследований	и	эффективности	функционирования	на-
учных	 организаций	 с	 позиций	 менеджмента,	 что	 в	 том	 числе	 выявляется	
в	 рамках	 оценки	 результативности	 деятельности	 научных	 организаций	 в	
соответствии	с	Постановлением	Правительства	Российской	Федерации	от	
8	апреля	2009	г.	№	312.

Все	это	требует	формирования	комплексной	методологии	менеджмен-
та	научных	организаций	на	основе	трансляции	ключевых	классических	и	
современных	его	основ	на	специфику	деятельности	научных	организаций.

Обзор литературы. Высокий	уровень	конкуренции	между	компаниями	
на	 современном	 этапе	 обусловливает	 необходимость	 поиска	 новых	 под-
ходов	к	управлению	развитием	и	изменениями	в	организациях	[11,	13,	26].	
Динамика	рынка	не	позволяет	компаниям	бездействовать	 [9,	 14],	бояться	
перемен	[23]	или	реализовывать	тактические	или	стратегические	измене-
ния	по	шаблону	[27].

Изменения	должны	затрагивать	ключевые	организационные	элементы:	
персонал,	организационную	структуру,	технологии	и	системные	процессы.	
Системная	 теория	 во	 многом	 определяет	 ключевые	 аспекты	 изменений,	
происходящих	 в	 организации.	 В	 работах	 современных	 исследователей	 с	
опорой	на	теории	систем	и	сложности	рассматриваются	вопросы	организа-
ционных	изменений	как	с	позиций	отдельных	элементов,	так	и	организации	
как	системы	в	целом	[7,	12,	25].

В	работе	Н.	Джаницивик	[18]	выделяются	следующие	компоненты	ор-
ганизационных	 изменений:	 организационная	 структура,	 организационная	
культура,	организационный	контроль	и	организационное	лидерство.

Анализ	современных	публикаций	по	проблеме	организационных	изме-
нений	выявил	их	точечный	характер	и	приверженность	развитию	методо-
логии	методик	оценки	их	отдельных	компонент.

Вопросы	организационного	лидерства	широко	представлены	в	публи-
кациях	последних	лет	[17,	21,	20,	28].

Особое	внимание	уделяется	проблеме	обучения	и	развитию	концепции	
обучающейся	организации	[19,	24].

Последовательность	и	содержание	процесса	изменений	играют	в	их	ре-
ализации	значимую	роль	[13,	29].

В	литературе	представлен	широкий	спектр	моделей	управления	орга-
низационными	изменениями,	которые	характеризуют	ключевые	особенно-
сти	процесса	и	содержательных	характеристик	изменений	в	организациях	
[10,	22].

Следует	 выделить	 модели	 переходного	 периода	 и	 постепенного	 на-
ращивания;	 «EASIER»;	 ADKAR;	 Дж.	 Коттера;	 К.	 Левина;	 Management	
Systems;	 «стратегического	 смещения»	 Дж.	 Джонсона;	 Мак-Кинси	 «7S»	
Т.	Питерса	и	Р.	Уотермана;	«Айсберг	управления	изменениями»	В.	Круге-
ра;	 согласования	 Надлера–Ташмена;	 проектный	 подход	 Балока–Баттена;	
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формула	изменений	Бекхарда–Харриса;	«Управление	переходом»	У.	Брид-
жеса;	У.И.	Карнала;	индивидуального	и	организационного	изменения	У.	Бер-
ка	и	Дж.	Литвина.

Эти	 и	 другие	 модели	 позволяют	 выбрать	 наиболее	 эффективную	 их	
траекторию,	алгоритм	реализации	и	определить	их	результат.	В	большей	
степени	эти	и	другие	модели	организационных	измерений	относятся	к	про-
цессам	их	осуществления	и	имеют	одномерный	характер.

Модели	 организационного	 развития	 являются	 неотъемлемой	 частью	
системы	 управления,	 и	 в	 отличие	 от	 моделей	 управления	 изменениями	
представляют	 собой	 комплекс	 характеристик.	 В	 отличие	 от	 изменений,	
развитие	 характеризуется	 четко	 спланированным	 комплексом	 управлен-
ческих	 мероприятий,	 регулярным	 целенаправленным	 воздействием	 на	
внутренние	процессы	и	организационные	элементы,	что	обеспечивает	их	
трансформацию	[3,	5].	Изменения	же	в	самом	общем	плане	представляют	
собой	комплекс	действий,	нацеленных	на	принятие,	апробирование,	актив-
ное	распространение	и	развитие	организацией	новых	подходов	к	ведению	
деятельности	[3,	6].

Для	 целей	 данного	 исследования	 было	 проведено	 теоретическое	
обобщение	описанных	в	литературе	типов	моделей	организационного	раз-
вития,	 которые	 трансформированы	 на	 специфику	 деятельности	 научных	
организаций.

Две	 полярные	 концепции	 организационного	 развития	 предложены	
М.	Биром	и	Н.	Нориа	[8]:	теория	Е	и	теория	О.	Теория	Е	ориентируется	на	
финансовые	цели	организации,	на	их	эффективное	достижение.	Теория	О	
рассматривает	организацию	как	саморазвивающуюся	систему,	в	значитель-
ной	степени	ориентированную	на	корпоративные	цели	и	культуру,	мотивы	
сотрудников	организации	[1]	(табл.	1).

Таблица 1
Сравнительные характеристики теорий Е и О организационного развития [33]

Характеристики Теория	Е Теория	О

Цель	изменений Увеличение	прибыли	
(экономические	цели)

Развитие	организационных	
способностей

Лидерство Сверху	вниз	
(автократичное)

Участвующее	
(партисипативное)

Объект	изменений Структура	и	системы	
(«жесткие»	элементы)

Организационная	культура	
(«мягкие»	элементы)

Планирование	изменений Программируемые	
и	планируемые	изменения

Спонтанные	изменения	
(реакция	на	появляющиеся	

возможности)
Мотивация	изменений Финансовые	стимулы Сочетание	разных	стимулов
Участие	консультантов Использование	консультантами	

готовых	технологий	и	решений
Вовлечение	сотрудников	

в	процесс	принятия	решений

В	табл.	1	представлены	ключевые	отличительные	черты	концепций,	ко-
торые	характеризуют	не	только	вектор	развития,	но	и	подходы	к	осущест-
влению	изменений.	Очевидно,	что	полярность	концепций	создает	основы	
для	группировки	организаций,	осуществляющих	изменения.	При	исследо-
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вании	организационного	развития	на	микроуровне	использование	данного	
подхода	создает	основы	для	более	системных	преобразований	в	 соответ-
ствии	с	выбранным	направлением	или,	наоборот,	обеспечивает	более	гар-
моничные	 изменения,	 сочетающие	 элементы	 двух	 приведенных	 моделей,	
если	конкретный	направленный	вектор	преобразований	не	выбран.

На	 макроуровне	 при	 изучении	 совокупности	 организаций	 определен-
ного	типа	имеется	возможность	их	классификации	для	определения	при-
оритетов	развития	большинства	из	них.	В	рамках	данной	статьи	теории	Е	
и	О	выбраны	как	базовые,	поскольку	имеются	в	достаточной	мере	прора-
ботанные	в	литературе	их	ключевые	аспекты,	а	также	в	силу	их	полярно-
сти.	В	других	работах	авторского	коллектива	представлены	исследования	
моделей	 развития	 научных	 организаций	 в	 соответствии	 с	 их	 сущностны-
ми	характеристиками,	которые	обеспечивают	больший	уровень	их	дивер-
сификации	 по	 группам	 в	 соответствии	 с	 ключевым	 классификационным	
признаком	[4].

В	работе	А.И.	Кравченко	[2]	выделяются	следующие	модели	организа-
ционного	развития	с	позиций	степени	адаптации	организации	к	требовани-
ям	технологий	и	рынка	(табл.	2).

Таблица 2
Классификация моделей организационного развития с позиций степени адаптации 

организации к требованиям технологий и рынка

Модель	организационного	
развития Характеристика	развития

Структурно-	
ситуационная

Организационное	развитие	представляется	как	результат	со-
знательного	 приспособления	 структуры	 к	 требованиям	 внеш-
ней	среды	и	определяется	нововведениями

Инновационная Организация	 рассматривается	 как	 постоянно	 реконструиру-
емая	под	решение	новых	задач	система.	Организационное	раз-
витие	–	рационально	спланированный,	сознательно	вызванный	
и	контролируемый	процесс	структурных	изменений.	Основным	
условием	функционирования	предприятия	является	его	взаимо-
действие	с	окружающей	средой	посредством	обмена	ресурсами

Селекционная Предусматривает	ориентацию	на	внешнюю	среду,	рассматри-
вает	процессы	адаптации	и	селекции	во	взаимосвязи

Трехступенчатая	
фокусно-селекционная	
модель

Организационное	 развитие	 –	 случайностно-селекционный	
процесс,	протекающий	в	течение	трех	стадий	на	уровне	единич-
ного	предприятия.	На	первой	стадии	осознается	невозможность	
использовать	 традиционные	 модели	 поведения	 в	 новой	 ситуа-
ции,	создается	«единый	фонд	моделей	изменений	предприятия».

На	 второй	 стадии	 происходит	 дифференцированный	 отбор	
из	фонда	тех	моделей,	которые	могут	обеспечить	оптимальное	
взаимодействие	 предприятия	 со	 средой.	 На	 третьем	 отобран-
ные	модели	закрепляются	в	структуре	предприятия

Популяционно-	
селекционная	модель

Организационное	 развитие	 –	 это	 постадийный	 процесс,	 за-
ключающийся	 в	 разработке	 новых	 комбинаций	 за	 счет	 ис-
пользования	 ранее	 выработанных	 моделей.	 На	 первой	 стадии	
единичное	 предприятие	 в	 новых	 ситуациях	 испытывает	 дефи-
цит	моделей	поведения.	На	второй	–	селективному	отбору	под-
вергаются	новые	модели.	На	заключительном	этапе	вся	орга-
низационная	 популяция	 осваивает	 и	 принимает	 новые	 модели	
поведения
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Существуют	и	другие	критерии	для	классификации	моделей	организа-
ционного	развития:

–	по	источнику,	побуждающему	к	изменению:	эндогенные,	экзогенные	
и	смешанные;

–	 по	 логике	 программирования	 изменений:	 балансовые,	 конфликтные	
(дисбалансовые)	и	смешанные;

–	 по	 механизму,	 определяющему	 логику	 протекания	 процесса:	 рацио-
нально	спланированные,	спонтанные,	смешанные;

–	по	влиянию	предшествующего	развития	на	логику	структурных	изме-
нений:	волюнтаристские,	исторические	и	смешанные;

–	по	способу	реагирования	организации	на	источник	изменения	модели:	
адаптивные,	адаптирующие	и	смешанные;

–	по	итогу	процесса	изменения:	с	телеологически	запрограммированны-
ми	итогами,	случайностные,	смешанные;

–	по	сфере	протекания:	фокусные	и	популяционные	[1].
На	практике	приведенные	модели	не	существуют	в	«чистом»	виде,	а	ор-

ганизационное	развитие	на	различных	этапах	жизненного	цикла	компании	
представляет	собой	их	комбинацию.	При	этом	выявление	классификаци-
онных	характеристик	и	факторов	развития	позволяет	скорректировать	его	
вектор	в	сторону	многополярности	и	комплексности.

Данные и методы. На	современном	этапе	развитие	научных	организа-
ций	может	происходить	по	различным	моделям	и	траекториям,	при	этом	
для	каждой	из	них	может	быть	выявлена	наиболее	близкая	модель	по	ряду	
характеристик	и	признаков.

Рассматривая	теории	Е	и	О,	отмечается,	что	современные	условия	со-
кращения	бюджетного	финансирования	науки,	поставившие	научные	ор-
ганизации	 в	 условия	 необходимости	 поиска	 дополнительных	 источников	
средств,	 требуют	 использования	 теории	 Е	 в	 качестве	 базовой.	 При	 этом	
в	силу	специфики	деятельности	научных	организаций	–	генерации	новых	
знаний	и	их	распространения,	а	также	творческого	характера	подобной	ак-
тивности,	 теория	 О	 может	 рассматриваться	 как	 более	 предпочтительная	
для	подобного	рода	структур.

Научными	 организациями	 создается	 особый	 продукт	 –	 научно-техни-
ческая	продукция	и	услуги,	ценность	которых	–	в	их	уникальности,	высо-
ком	качестве	и	четком	соответствии	поставленной	задаче	или	решаемой	
проблеме.	В	связи	с	этим	исключительно	финансовые	стимулы	и	экономи-
ческие	цели	могут	деформировать	базовые	принципы	развития,	а	именно	
ввиду	необходимости	быстрого	достижения	финансовых	результатов	сни-
жается	качество,	глубина	проработки	проблем,	теряется	практическая	цен-
ность	полученных	результатов	и	т.д.

Развитие,	 основанное	 исключительно	 на	 самоорганизации	 ученых,	 их	
внутренней	мотивации,	в	основе	которой	лежит	интерес	к	решаемой	про-
блеме,	удовлетворение	потребности	в	научном	поиске,	не	способно	в	пол-
ной	мере	создать	условия	для	эффективности	и	результативности	научной	
организации	в	целом,	поскольку	в	отдельных	случаях	происходит	подмена	
приоритетов	–	научный	процесс	выходит	на	первый	план	по	сравнению	с	
результатом.	Финансирование	как	государственного,	так	и	коммерческого	
сектора	науки	преследует	цели	создания	принципиально	новых	продуктов	
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и	технологий,	которые	могут	создать	основу	развития	экономики	и	соци-
альной	сферы,	в	связи	с	чем	наличие	четкой	мотивации	отдельных	иссле-
дователей	 и	 научной	 организации	 в	 целом	 на	 результат,	 подкрепленной	
финансовой	основой,	является	значимой	предпосылкой	реализации	своей	
миссии	и	выполнения	поставленных	перед	ними	задач.

Таким	образом,	использование	в	качестве	базовых	теорий	развития	О	
и	 Е	 в	 чистом	 виде	 для	 научных	 организаций	 не	 целесообразно.	 Для	 раз-
личных	структур	должны	быть	разработаны	оптимальные	сочетания	пред-
ставленных	выше	теорий,	включающих	как	финансовые,	так	и	нефинансо-
вые	стимулы.

В	 качестве	 критериальной	 основы	 для	 определения	 приоритетов	 раз-
вития	научных	организаций	в	соответствии	с	теориями	О	или	Е	могут	быть	
использованы	как	количественные	показатели,	так	и	качественные	крите-
рии.	Очевидно,	что	в	данном	случае	качественная	оценка	может	дать	опре-
деленно	более	высокие	результаты,	однако	она	сопряжена	с	высокими	тру-
дозатратами	и	требует	использования	широкого	спектра	информационных	
источников,	а	также	полевых	исследований,	анкетирования	и	интервьюи-
рования	персонала	и	т.д.

Оценка,	 основанная	 исключительно	 на	 количественных	 показателях,	
более	 условна,	 но	 позволяет	 выявить	 ориентиры	 развития	 научной	 орга-
низации	в	соответствии	с	критериями	теорий	Е	и	О.	Ниже	приведены	по-
казатели,	выделенные	из	числа	данных	Федеральной	системы	мониторинга	
результативности	деятельности	научных	организаций,	выполняющих	науч-
но-исследовательские,	 опытно-конструкторские	 и	 технологические	 рабо-
ты	(ФСМНО),	которые	могут	служить	критериями	той	или	иной	модели	
развития	(табл.	3).

Таблица 3
Система показателей, характеризующих модели Е и О для научных организаций

Модель	Е Модель	О

Финансовая	результативность	на-
учной	 организации	 –	 выполненный	
объем	работ	и	услуг	(Е1)

Совокупный	доход	малых	иннова-
ционных	предприятий	(Е2)

Внутренние	 текущие	 затраты	 на	
научные	исследования	и	разработки	
(Е3)

Затраты	на	оплату	труда	работни-
ков,	выполнявших	научные	исследо-
вания	и	разработки	(Е4)

Численность	аспирантов	и	докторантов	(О1)
Численность	исследователей,	направленных	на	ра-

боту	 в	 ведущие	 российские	 и	 международные	 науч-
ные	и	научно-образовательные	организации	(О2)

Численность	 защитивших	 диссертационные	 рабо-
ты	(О3)

Численность	 иностранных	 ученых,	 работавших	 в	
научной	организации	(О4)

Число	 научных	 конференций	 с	 международным	
участием,	проведенных	организацией	(О5)

Количество	положительных	и	нейтральных	упоми-
наний	организации	в	средствах	массовой	информации	
федерального	уровня	(О6)

Для	 анализа	 соответствия	 научных	 организаций	 концепциям	 орга-
низационного	 развития	 М.	 Бира	 и	 Н.	 Нориа	 в	 рамках	 настоящего	 иссле-
дования	 были	 использованы	 данные	 отчетов	 организаций	 в	 ФСМНО	 за	
2013–2015	гг.,	поскольку	система	на	текущий	момент	является	единствен-
ной	интегрированной	базой	данных,	содержащей	максимальную	унифици-
рованную	информацию	о	показателях	деятельности	научных	организаций.



	 85

Из	всех	представленных	в	системе	организаций	была	сформирована	вы-
борка	из	860	организаций	по	критерию	основного	вида	деятельности	орга-
низации	–	«Научно-исследовательские	институты»	(табл.	4).

Таблица 4

Описательные статистики показателей, характеризующих модели Е и О 
(минимальное – Хmin, максимальное – Хmax, среднее – х, медиана – m, 

стандартное отклонение – σ)

Год Е1 Е2 Е3 Е4 О1 О2 О3 О4 О5 О6

Хmin

2013 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2014 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

2015 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Хmax

2013 2,10	·	105 9,82	·	106 1,69	·	107 5,85	·	106 191 371 151 156 157 94216

2014 7,54	·	105 9,08	·	106 5,44	·	106 3,34	·	106 147 432 151 156 157 89083

2015 1,08	·	106 2,19	·	107 6,05	·	106 3,79	·	106 195 282 151 156 157 91215

x

2013 1,24	·	103 3,34	·	105 2,19	·	105 1,11	·	105 13,9 6,1 4,0 2,5 1,3 278,8

2014 2,61	·	103 3,88	·	105 2,32	·	105 1,19	·	105 12,4 5,4 2,7 1,8 1,4 223,2

2015 2,67	·	103 4,21	·	105 2,47	·	105 1,25	·	105 12,0 5,1 2,8 2,2 1,3 384,0

m

2013 0 1,06	·	105 8,46	·	104 4,54	·	104 9,0 0,0 2,0 0,0 0,0 9,0

2014 0 1,21	·	105 9,60	·	104 5,05	·	104 8,0 0,0 1,0 0,0 0,0 10,0

2015 0 1,18	·	105 1,01	·	105 5,32	·	104 7,0 0,0 1,0 0,0 0,0 13,0

σ

2013 1,09	·	104 8,48	·	105 6,94	·	105 2,84	·	105 17,1 20,2 7,0 9,8 6,0 3728,1

2014 3,09	·	104 9,09	·	105 4,79	·	105 2,40	·	105 15,2 21,7 6,4 8,5 6,0 3100,3

2015 3,86	·	104 1,24	·	106 5,12	·	105 2,66	·	105 16,9 17,1 6,5 9,1 6,0 3993,6

В	настоящее	время	в	литературе	не	представлены	подходы	к	формали-
зации	исследуемых	концепций,	принадлежность	к	конкретному	типу	опре-
деляется	 на	 основе	 анализа	 качественных	 характеристик.	 Для	 целей	 на-
стоящего	исследования	авторами	была	предложен	собственная	методика,	
основанная	 на	 расчете	 показателей	 динамики	 исследуемых	 индикаторов.	
В	основу	был	положен	тезис	о	том,	что	развитие	характеризуется	тенден-
цией	 роста	 показателей,	 определяющих	 тот	 или	 иной	 его	 тип.	 Это	 было	
обосновано	 в	 других	 работах	 авторов	 [3]	 с	 применением	 терминологиче-
ского	анализа	подходов	к	дефиниции	термина	«развитие».

Методической	основой	анализа	моделей	стал	расчет	интегральных	по-
казателей	 как	 сумма	 темпов	 прироста	 показателей	 модели,	 отнесенная	 к	
числу	показателей:
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где	Tпр	–	темп	прироста,	Xt	и	Xt –1	–	значение	показателя	в	текущем	и	преды-
дущем	году,	n	–	число	показателей,	I	–	интегральный	показатель.
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Для	очистки	набора	данных	и	исключения	выбросов	из-за	возможных	
неточностей	 в	 исходных	 данных	 был	 использован	 критерий	 на	 основе	
межквартильного	размаха	(IQR):

 3 1,IQR Q Q= −

где	Q1	–	нижний	квартиль,	Q3	–	верхний	квартиль.
Значения,	являющиеся	экстремальными	выбросами,	были	исключены	

из	анализа	в	соответствии	со	следующим	критерием:

	

1

1

( 3 ),
( 3 ).

X Q IQR
X Q IQR
< − ×

 > + ×
Максимальные	 и	 минимальные	 значения	 были	 зафиксированы	 как	 1	

и	–1,	поскольку	анализ	осуществляется	для	относительных	показателей.
Результаты исследования.	В	результате	исследования	были	построены	

матрицы	в	виде	точечных	диаграмм	в	координатах	интегральных	показате-
лей	Е	и	О,	где	каждая	точка	соответствует	конкретной	научной	организа-
ции	из	выборки	(рис.	1,	2).

Рис. 1.	Матрица	соответствия	научных	организаций	
моделям	развития	Е	и	О	в	2014	г.

Рис. 2.	Матрица	соответствия	научных	организаций	
моделям	развития	Е	и	О	в	2015	г.
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Структура	научных	организаций,	относящихся	к	различным	сочетани-
ям	интегральных	критериев	моделей,	представлена	в	табл.	5.

Таблица 5
Структура научных организаций, относящихся к различным сочетаниям 

интегральных критериев моделей Е и О

Квадрант Условие 2013–2014	гг.,	% 2014–2015	гг.,	%

I Е	≥	0,		O	≥	0 29,5 22,5
II E	<	0,		O	≥	0 10,3 23,7
III E	<	0,		O	<	0 13,1 28,2
IV E	≥	0,		O	<	0 47,1 25,5

Следует	отметить,	что	в	период	2013–2014	гг.	распределение	организа-
ций	в	осях	интегральных	показателей	Е	и	О	смещено	в	четвертый	квадрант,	
а	 в	 2014–2015	 гг.	 распределение	 более	 равномерно	 и	 в	 меньшей	 степени	
сконцентрировано	в	центре.

Дискуссия.	 В	 период	 2014	 г.	 в	 исследовательских	 организациях	 прева-
лирует	модель	Е	(76,6	%	организаций	имеют	интегральный	показатель	Е	
больше	нуля).	В	2015	г.	количество	таких	организаций	резко	уменьшается	
и	становится	меньше	половины	(48,0	%),	что	вероятно	объясняется	финан-
совым	 кризисом	 и	 уменьшением	 общих	 доходов	 организаций.	 Наиболь-
шее	влияние	на	 снижение	среднего	интегрального	показателя	оказывает	
уменьшение	 прироста	 затрат	 на	 оплату	 труда	 работников,	 выполнявших	
научные	 исследования	 и	 разработки.	 Если	 в	 2014	 г.	 он	 составлял	 13,6	 %,	
то	в	 следующем	периоде	–	только	2	%.	Остальные	составляющие	также	
уменьшились.	Так,	 средний	 прирост	 внутренних	 текущих	 затрат	 на	 науч-
ные	 исследования	 и	 разработки	 уменьшился	 с	 10,8	 до	 1,9	 %;	 финансовая	
результативность	научной	организации	–	с	9,3	до	1,7	%,	совокупный	доход	
малых	инновационных	предприятий	усилил	снижение	с	–0,2	до	–0,7	%.	По-
ложительное	значение	интегрального	показателя	для	модели	О	в	период	
2014	г.	характерно	для	39,7	%	организаций.	В	период	2015	г.	количество	та-
ких	организаций	увеличивается	до	46,2	%.	Прирост	обеспечивается	всеми	
составляющими	 интегрального	 показателя	 за	 исключением	 числа	 науч-
ных	 конференций	 с	 международным	 участием	 (имеет	 место	 отрицатель-
ный	прирост	–3,5	%	в	2014	г.,	–6,0	%	в	2015	г.).	Наибольший	вклад	обеспе-
чили	 приросты	 показателей	 «численность	 защитивших	 диссертационные	
работы»	 (среднее	значение	выросло	с	–19,7	до	4,1	%),	«численность	ино-
странных	 ученых,	 работавших	 в	 научной	 организации»	 (с	 –6,2	 до	 2,3	 %),	
«численность	исследователей,	направленных	на	работу	в	ведущие	россий-
ские	и	международные	научные	и	научно-образовательные	организации»	
(с	–7,8	до	0,5	%).

Число	 организаций,	 имеющих	 положительный	 прирост	 в	 финансовой	
результативности,	 сократилось	 с	 69,8	 до	 42,0	 %;	 внутренних	 текущих	 за-
тратах	на	научные	исследования	и	разработки	с	77,0	до	45,0	%;	затратах	на	
оплату	труда	работников,	выполнявших	научные	исследования	и	разработ-
ки,	с	76,0	до	48,6	%.
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Заключение.	Обобщая	результаты	проведенного	анализа,	отмечается,	
что	 приоритеты	 отечественных	 научных	 организаций	 государственного	
сектора	лежат	в	большей	степени	в	плоскости	достижения	высокой	финан-
совой	результативности,	что	обусловлено	требованиями	государственной	
политики	и	рынка	–	финансирование	большей	частью	выделяется	на	кон-
курсной	основе.	При	этом	превалирование	модели	Е	в	развитии	научных	
организаций	может	способствовать	развитию	деформаций	в	их	социальной	
роли	генератора	и	транслятора	передовых	знаний,	поскольку	достижение	
значимых	научных	результатов	может	происходить	скачкообразно	и	не	за-
висеть	от	критериев	и	показателей.

Рассматривая	 типологию	 моделей	 организационного	 развития	 с	 пози-
ций	 степени	 адаптации	 организации	 к	 требованиям	 технологий	 и	 рынка	
применительно	 к	 научным	 организациям,	 могут	 быть	 выделены	 следую-
щие	тенденции:

–	 применение	 структурно-ситуационной	 модели	 обусловлено	 высокой	
ролью	государственного	сектора	в	системе	науки	страны	и	высокой	степе-
нью	влияния	внешней	среды,	в	том	числе	обусловленных	тенденциями	го-
сударственной	политики	в	сфере	науки	и	технологий,	а	также	изменениями	
в	приоритетных	сферах	деятельности;

–	 инновационная	 модель	 может	 применяться	 компаниями	 коммерче-
ского	сектора,	которые	имеют	устойчивый	пул	потребителей	из	реального	
сектора	экономики,	а	также	высокоразвитыми	компаниями	государствен-
ного	сектора	науки,	что	позволяет	самостоятельно	планировать	и	реали-
зовывать	программу	изменений	в	соответствии	с	тенденциями	рынка	и	по-
желаниями	заказчика;

–	 селекционная	 модель	 и	 ее	 конкретно-методические	 подвиды	 пред-
полагает	последовательное	изменение	моделей	развития	в	соответствии	
с	 выбранными	 критериями,	 что	 свойственно	 высокоразвитым	 научным	
организациям,	имеющим	устойчивые	позиции	в	системе	науки	страны	и	
способным	 с	 высокой	 долей	 вероятности	 прогнозировать	 собственное	
будущее.

Для	детализации	и	конкретизации	содержательных	аспектов	организа-
ционного	развития	могут	быть	применены	различные	виды	моделей.	Так,	
эндогенные	факторы	развития	свойственны	преимущественно	для	иннова-
ционных	и	селекционных	организационных	моделей	развития,	в	то	время	
как	экзогенные	–	для	структурно-ситуационных.

Сбалансированность	траектории	развития	может	достигаться	с	приме-
нением	инструментария	селекционной	модели,	а	также	при	грамотно	ор-
ганизованной	траектории	структурно-ситуационного	или	инновационного	
развития.	При	этом	дисбалансовые	модели,	равно	как	и	спонтанные,	в	ряде	
случаев	дают	более	быстрые	результаты,	но	могут	привести	и	к	негатив-
ным	тенденциям	разбалансированности	организационной	системы,	а	также	
являются	побудительным	мотивом	сопротивления	изменениям	в	коллекти-
вах,	что	особенно	трудно	управляемо	в	организациях	творческого	типа,	к	
которым	относятся	и	научные	организации.

Для	 научных	 организаций,	 за	 исключением	 компаний-адоптеров,	 в	
силу	их	консервативности	и	длительности	процесса	получения	новых	зна-
ний	в	целом	более	приемлемой	является	модель	исторических	изменений,	
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при	этом	именно	волюнтаристские	изменения	в	ряде	случаев	обеспечива-
ют	 существенные	 скачки	 в	 содержательных	 и	 количественных	 аспектах	
развития.

В	целом	подбор	характеристик	для	развития	научной	организации	весь-
ма	индивидуален	и	требует	регулярной	корректировки	в	соответствии	с	по-
требностями	внешней	и	внутренней	среды.

В	работе	Дж.Г.	Виссема	рассматриваются	четыре	основные	стратегии	
изменений,	которые	могут	быть	использованы	и	для	корректировки	моде-
лей	развития:	постепенная,	пошаговая,	быстрая,	резкая	[31].

Н.	Гулраджани	утверждает,	что	управление	развитием	должно	включать	
в	себя	текущее	планирование	изменений	[15].	По	этой	причине	планирова-
ние	модели	развития	как	таковой	является	важной	составляющей	деятель-
ности	компании.

При	 этом	 выбор	 наиболее	 целесообразной	 модели	 развития	 должен	
быть	обоснован	не	только	с	позиций	перспектив	развития,	но	и	стоимости	
(прямой	и	косвенной)	необходимых	для	этого	изменений	[30,	32].

Рассмотренные	 в	 литературе	 инструменты	 и	 методы	 изменений	 [16]	
должны	подвергаться	критическому	анализу	с	позиций	их	целесообразно-
сти	применительно	к	специфике	деятельности	конкретной	научной	орга-
низации	и	учитывать	специфику	основного	вида	деятельности	–	генерации	
и	 трансляции	 новых	 знаний.	 Кроме	 того,	 классификация	 самих	 научных	
организаций	 по	 различным	 основаниям	 выявляет	 специфические	 черты	
каждой	 группы	 и	 требует	 разработки	 инструментария	 менеджмента	 для	
каждой	из	них.
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