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适应新质生产力发展的
科研院所年薪制改革探讨

陈亚平,韩凤芹
(中国财政科学研究院,北京　 100142)

摘要:科研人员薪酬分配制度改革是统筹推进教育、科技、人才事业发展的重要抓手。 年薪制作为

新时代人才激励的重要薪酬手段,强调目标和贡献导向,以信任为原则,具有权责匹配、激励与约束并

重、面向未来、具有一定弹性等特点,可以改变传统的以片面量化评价人才的方式,有利于激发人才创新

活力和吸引国际高层次人才,对于推动新质生产力发展具有重要意义。 科研院所是人才队伍建设的重

要基地和新质生产力发展的前沿阵地,可以作为推行年薪制的改革先行区。 但目前来看,科研院所推行

年薪制还面临观念尚未形成一致、年薪水平标准确定容易陷入传统考核评价的老路、政策落地受到岗位

人事等其他政策制约、单位内部改革积极性不足等多个方面的挑战,不利于新质生产力的培育发展。 通

过对国内北生所 PI 年薪制和英国 BBSRC 多层级年薪制的经验做法的总结发现,科研院所推行年薪制普

遍建立了符合科研特点、可以上下浮动的科研评价考核机制,同时对推行年薪制的人才制定了严格的选

拔机制,对未来我国科研院所推行年薪制提供了重要参考。 基于此,本文提出了整体推进与局部试点相

结合、宏观统筹与微观探索相结合、薪酬改革与科研评价相结合的科研院所年薪制总体改革思路,并从

推动树立科学人才观与现代薪酬观、明确年薪制要素、加快构建年薪制薪酬制度体系等方面提出了科研

院所推行年薪制的改革路径,以期为新时期我国科研院所收入分配改革提供政策参考。 具体而言,一是

要推动科研院所进一步解放思想,明确树立人才是第一战略资源、创新是第一发展动力的思想观念;二
是要明确年薪制适用范围,推动建立科学可比的年薪水平确立机制;三是要强化多部门协同,从总体思

路、目标原则、具体举措等方面明确推进科研院所推行年薪制的具体意见和实施路径,同时建立负面清
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单机制、诚信约束制度和适用于年薪制的人才选拔制度。
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一、问题提出与文献综述

党的二十届三中全会强调要“深化科研院所收入分配改革”,并提出“允许科研类事业单位实行

比一般事业单位更灵活的管理制度” [1] 。 这充分体现了党中央对科研院所发展的重要性、紧迫性和

特殊性的认识和战略部署,也为新时期科研院所收入分配改革指明了方向。 我国现行的科研院所

收入分配制度以 2006 年建立的岗位绩效工资制度为主体,实行“固定+非固定”的月度薪酬制度,设
置了基本工资、各类津补贴、科研成果奖励、绩效奖金等各类名目。 其中,只有基本工资是稳定的,
其余非稳定的绩效收入占实际总收入的比例远高于基本工资部分,直接与论文、项目、奖励等可量

化的绩效评价指标挂钩[2] 。 这种情况下,科研人员为了提高收入,倾向于争基金、抢“帽子”、想方设

法追求“论文数”和“影响因子”,追逐“短平快”项目[3] 。 长此以往,科研人员原本基于学术兴趣和

价值贡献的内在动机被弱化,受兴趣、好奇心和使命驱动,能潜心研究的科学家越来越少,功利化和

利益驱动的科研活动越来越多,绩效工资制度逐渐偏离初衷,导致科研人员难以全身心投入科研

工作[4-6] 。
科研人员薪酬分配制度改革是统筹推进教育、科技、人才事业发展的重要抓手[7] 。 年薪制作为

新时期人才激励的重要薪酬手段,强调目标和贡献导向,可以改变传统的以片面量化评价人才的方

式,有利于创造更有利于科研的学术环境[8] ,有利于激发科研人才活力,推动新质生产力发展。 目

前,学术界对年薪制实践的深度探讨和精确分析较少,科研领域关于年薪制的研究主要集中在高校

方面。 同时,关于年薪制的看法也未达成一致。 部分学者支持推行年薪制,认为年薪制有利于形成

有效的激励约束机制,能够更好地激励和培养高水平人才[9-11] ,提高人才的创造力。 熊丙奇(2010)
认为年薪制可以使高校教师的收入更加可预期,使他们不再纠缠于如何从科研经费中获取更多的

灰色收入,一定程度上减少了学术腐败。 同时,年薪制的背后代表了自主权,能够使高校教师平衡

好教学与科研的关系,减少“为了科研而科研”的低质量科研成果的产出[12] ,提高科研人员的科研

活力[13-14] 。 高抒自 2008 年起,连续 7 年在两会上提交有关高校年薪制改革的建议和提案,甚至提

出了“年薪制是我国科技和高等教育的唯一出路”,有力推动了高校年薪制的实施[15] 。 但是,也有

部分学者对年薪制持反对或者观望态度,认为实施年薪制的制度环境还不够成熟,仍需进一步完

善。 比如,邓亚琳(2017)认为年薪制虽然具有稳定收入、激发人才活力的积极作用,但是目前来看

尚难以实行,一方面,年薪制附带一大笔的财政经费支出,受限于单位自身经费水平,执行相对困

难。 另一方面,单位本身还没有构建出推行年薪制的制度体系[16] 。
科研院所是我国人才队伍尤其是科研人才队伍建设的重要基地,也是新质生产力发展的前沿

阵地,可以作为推行年薪制的改革先行区。 本文从年薪制的内涵特征出发,结合新质生产力发展的

现实需求,以科研院所为主要领域,对其推行年薪制的现实基础和意义进行了分析,并结合国内外

科研院所推行年薪制的探索,提出了当前我国科研院所推行年薪制面临的挑战,最后提出了具体改

革思路与建议。
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二、年薪制的内涵特征及科研院所推行年薪制的重要意义

年薪制有其特定的内涵和特征。 在科研院所推行年薪制符合年薪制的适用特点,对新质生产

力发展也具有重要现实意义。
(一)年薪制的内涵特征

1. 年薪制的内涵

年薪中的“薪”指的是薪酬。 薪酬代表了用人单位与员工之间的一种契约交换关系,员工以劳

务的形式换取单位货币形式和非货币形式的酬劳,其本质体现了劳动力成本、反映人力资本的标

尺、劳动酬劳形式、人力资源的核心激励要素,具有激励、导向性作用[17] 。
年薪制从字面来看,是以年为单位给予员工薪酬的制度,年薪水平的确定兼顾职责、权限、利益

和风险等因素[18] 。 目前,学术界关于年薪制概念的界定,主要从产生背景、结构组成、主体性质等方

面展开。 按照目前的说法,年薪制最早出现在 20 世纪 30 年代的美国企业,引入我国后主要用在国

企管理者、医院院长和高校科研院所高端人才等领域[17,19] ,旨在稳定并激励其工作积极性和创造

性。 20 世纪 90 年代我国国企开始探索年薪制;90 年代末,一些顶尖高校开始以年薪制吸引一流人

才;21 世纪初期,中央直属高校也开始对专任教师推行年薪制。 2013 年,福建三明、河北唐山、宁夏

银川等地开始探索院长年薪制。 其中,福建省三明市提出的院长年薪制最为典型,它打破了工资总

额的限制。 此外,也有研究提出了全员年薪制的概念,即全体员工均采用年薪制的模式,目前的实

践主要集中在医院领域。 魏子柠(2013) [20] 提出实行公立医院全员目标年薪制是调动医务人员队

伍积极性的根本。 三明市自 2013 年开始在全国率先试行县级以上医院医生(技师)和临床药师全

员年薪制。 目前来看,年薪制尚处于起步探索阶段,且享受年薪制的主要为高端人才或者高技能人

才,依然是少数。
根据年薪的发放方式,常规形式下年薪可以由基础和风险两个部分组成,有的还引入了福利报

酬部分[16] 。 整体来看,年薪水平一般为普通员工薪资水平的 2 倍以上。 其中,基础年薪是固定的,
每个月度按时发放,风险年薪需要在考核周期结束后按照考核结果发放,这部分占薪酬总额的不到

一半。 也就是说,初定的年薪水平不一定能够全额领取,需要满足一定的目标考核要求[21] ,体现了

利益与风险的高度统一,更体现了权利与责任高度融合,既有激励性,也有约束性,激励以约束为前

提,约束以激励为条件。
根据单位主体性质,年薪制分为政府主导型、学术自主型和市场决定型三类。 其中,政府主导

型具有较强的公益属性。 比如,地方医院实行的院长年薪制,院长与地方政府之间具有委托代理关

系,政府赋予院长相应的权力责任,院长体现政府意志为公众提供医疗服务;学术自主型主要适用

于高校院所吸引高层次学术人才,通过绩效考评和目标责任管理推进人才与岗位的匹配;市场决定

型主要在企业中使用,具有市场性的特点,其年薪水平与市场水平以及个人绩效水平有关。
2. 年薪制的特征

年薪制作为薪酬管理的一种创新机制,与其他薪酬制度相比,具有以下几个特点。
首先,以信任为原则,核心在于权责匹配。 不论是只让干活不松绑赋权,还是只放权不进行评

价考核,都会导致既定目标的难以实现。 年薪制强调以信任为前提,努力实现权责匹配。 “权力”是

单位赋予享受年薪人员的权力,包括人员配置、经费使用等各个方面的自主权,使其能够有条件实
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现单位赋予的目标。 “责任”就是拿年薪的人要有明确的责任,包含职责、任务、目标,对于企业经营

者更多的是经济效益、经营指标,对于医院院长更多体现公益性目标,对于科研院所的高端人才则

更多体现在科研创造力和组织领导力。 责任的背后是考核,年薪制的考核目标不宜过多,需要方向

明确、重点突出。
其次,激励与约束并重。 年薪制一定程度上代表了稳定的高薪激励,具有较强的激励性。 年薪

制蕴含的理论基础是承认人力资本的巨大价值,给予人才高薪,激发其创造性。 但是,“高薪”是在

约束下的高薪,只有通过特定条件的考核要求,才能获得高薪。 尤其是风险薪酬部分与绩效考核紧

密相关,具有较强的约束性和不确定性[22] 。 为了防止养懒人,需要设置能上能下的调整机制,对业

绩较差、逾越科研诚信等红线的员工实施降级或解聘处理。
第三,面向未来。 不同于传统,与以月度或者年度的绩效确定工资水平的制度不同,年薪制具

有面向未来、注重潜力的特点。 年薪的确定除了依据人员过去的绩效考核结果,更加重视其具备的

专业热情和专业潜力,看重其未来能为单位所作的贡献。 这里涉及一个人才价值和人才潜质的问

题,尤其是在科研领域更能体现出来。
第四,有一定弹性。 年薪不是一成不变的,具有层次性和最高限额。 不同层级的年薪水平有一

定差距,处于同一层级人员的年薪水平相当。 同时,年薪金额的核定具有弹性,需要充分考虑地区

经济发展水平和科研院所所处领域的差别,不搞一刀切,重点向高风险、紧缺岗位、专业人才短缺的

方面倾斜。 但是,也需要警惕各单位为吸引人才互相攀比,盲目提升年薪水平的做法,这不仅会导

致高层次人才在不同院所间跳来跳去,扰乱人才市场,还会给财政带来额外负担。
(二)科研院所推行年薪制有利于新质生产力发展

习近平总书记强调,发展新质生产力是推动高质量发展的内在要求和重要着力点。 新质生产

力发展的核心在于激发人才创新活力[23-25] 、挖掘知识正效应[26] ,科研院所作为人才培养和知识创

造的重要平台,是培育发展新质生产力的主要来源。 年薪制具有较强的激励性和稳定性,能有效激

发人才创新活力、吸引国际高层次人才,是推动新质生产力发展的重要抓手。
首先,科研院所推行年薪制有利于激发人才创新活力。 当前,科研院所已由以量谋大的外延式

发展阶段进入以提高质量为核心的内涵式发展新常态,肩负着现代院所建设使命[27] 。 如何吸引和

稳定一批高水平创新型人才,成为科研院所加强内涵、提升质量的必然要求,人才评价与薪酬激励

办法已经成为人才培养的“牛鼻子” [28] 。 年薪制作为一种有期限的协议工资,不唯指标论,讲求目

标和贡献,是稳定和激励人才的一个关键手段,有利于稳定“军心”,也能够在科研院所单位内部起

到“旗帜”作用,有利于形成互相赶超、争创一流的良好科研生态,既适应科研工作规律又能激发人

才的创造性。 有了收入保障,科研人员不需要再围着考核指挥棒转,可以在自己喜欢的研究领域付

出更多的时间和精力,有利于减少科研的逐利性和短期性,从而促进更多的高质量成果产生[29] 。 同

时,年薪制可以从收入决定的角度改变科研人员行为,推进科研评价改革落地。 年薪制不以过去取

得的成果数量为标准设定收入水平,而更多的是面向未来,看重科研人员潜力。 这能够从科研人员

自身破除唯论文、唯项目的科研行为,使其注重内在科研能力的提升。
其次,科研院所推行年薪制有利于吸引国际高层次人才。 在美英德等发达国家,包括科研人员

在内的以脑力劳动为特征的职业 20 世纪开始就实行“年薪制”,已经形成了相对成熟的经验。 日本

也于 2013 年开始在国立大学的教师特别是科研型教师中推行年薪制,并设计完善了制度体系[30] 。

551



　 　
　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 重庆大学学报(社会科学版)　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 2024 年第 30 卷第 6 期　 　 　

相比之下,我国科研领域年薪制的薪酬制度建设还相对滞后,这也导致国际科研人才有意愿来我国

工作时难以确定与其所在国横向可比的薪酬。 这种情况下,我国科研院所推行年薪制不仅能够推

动科研领域薪酬体系制度化,还有助于实现对人力资本补偿的横向比较,包括国际与国内不同专业

领域的比较、不同地区的比较等,有利于吸引更多的国际高层次人才。

三、推动科研院所年薪制改革面临的难点

年薪制提出至今,真正的试点依然较少,目前主要是基于引才展开的实践,包括近几年各地科

研院所上演的“人才大战”,其主要引才方式就是年薪制。 但是目前来看,整体依然在传统体制下推

进,实施效果并不好。 与新质生产力发展需求相比,科研院所推行年薪制在观念、标准确定、政策协

同、单位改革积极性等方面依然面临难点。
(一)关于年薪制的观念尚未达成一致

一流人才享受一流工资待遇,收入向业绩贡献突出者倾斜,这一观念在许多院所已基本树立。
但由于长期“大锅饭”、平均主义盛行,很多院所内还普遍存在“不患寡而患不均”的思想[31] 。 而年

薪制的一个标签是“对少数人给予高薪”,其享受者依然在少数,这必将受到单位内部其他多数人的

质疑和否定。 未享受年薪制的科研人员,有可能感觉不公平,在一定程度上导致内部人才队伍的不

稳定。 同时,目前关于年薪制的探索仍处于起步阶段,不论是理论还是实践都不够充分,缺乏权威

一致的解释,不同单位、不同的管理人员对年薪制的理解也不同,也可能会引发争议或纠纷。
(二)年薪水平标准的确定容易陷入传统考核评价的老路

科研评价和薪酬制度是科研人才队伍建设的重要手段[32-34] 。 其中,科研评价是衡量人力资本价

值的标准,直接决定了科研行为,薪酬是科研评价后人力资本价值物化的反映。 科研评价改革需要科

学的薪酬制度予以匹配,而薪酬改革需要以科研评价改革为前提。 两者的有机统一能够强化科研行

为,也有利于良好科研生态的形成。 而科研人员的薪酬无法像企业一样直接与经济利润挂钩,需要经

过考核确定。 享受年薪制的对象不同于普通科研人员,普遍带有一定的战略任务或目标,如何体现其

任务性的同时对其进行科学考核,尚不清晰。 目前,我国推行年薪制的院所普遍在科研人员的劳动合

同中约定履行年薪制应具体完成的工作量,主要包括人才称号、论文发表、科研项目立项等类目,与传

统考核内容区别不大,经常陷入“为了数量而数量、为了考核而考核”的老路。 风险收入也往往只能隐

藏在基本年薪上,无法特别体现,造成标准易上难下的问题。 而且,不同单位对同一类人才的年薪标准

并不一致,甚至相差甚远,这也从侧面说明了我国科研人才市场的不成熟。
(三)政策落地受到岗位、人事等其他政策制约

年薪制是一整套制度体系,需要与人事、编制、经费管理、养老保险、绩效工资总量等一系列制

度同步配套。 如果不进行系统性改革而单独推行年薪制,很可能会面临“新老体制冲突”问题,导致

制度无法落地。
科研事业单位推行人事制度改革多年,但在用人过程中仍然受到岗位、工资、档案等人事管理

制度和财政政策的约束。 比如,事业单位职工办理退休时必须对应其岗位级别,这与年薪制的理念

相冲突;主管部门对科研院所的绩效工资总量有限制,而人才年薪需纳入绩效工资统计范畴,这将

会限制人才年薪水平和年薪制的适用范围[35] ;事业单位分类改革尚未有效开展,科研院所特别是事

业单位类科研院所的薪酬改革面临较大阻力,不利于年薪制的实施。
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(四)单位内部改革积极性不足

科研院所年薪制能否落地,还取决于科研院所本身管理的科学化程度。 首先,院所内部如何科

学设计年薪制方案,年薪制实施要经过怎样的程序需要院所自身进行科学探索和设计。 其次,如何

界定享受年薪制的范围,除了高层次技术人才,核心岗位的管理人才是否列入尚不清晰。 第三,需
要处理好引进人员与在职人员之间的平衡关系、享受年薪制员工和未享受年薪制员工之间的平衡

关系,以避免吸引了外来人才却流失了本单位人才。 第四,如何对年薪制的制度效率进行评价,如
果有业绩未完成者如何调节其年薪需要由院所人事部门明确。

此外,中央层面关于年薪制的政策尚处于探索阶段,虽然整体鼓励科研院所推行年薪制,但是

具体的实施方案尚未发布。 这种情况下,推行年薪制的院所依然存在政策风险,同时还要承受单位

内部的各种压力,导致部分院所不敢先试先行,即使针对个别高端人才推行年薪制也不敢大张旗鼓

宣传。 除此之外,在具体实施中,“年薪制”的投入资金一般需要单位自行解决,不能增加额外的财

政支出,主要取决于院所自身的财力,有些院所现行的“人头费”在整个财政支出的比例已很高,更
无法顺利推行年薪制。 尤其是对于社科类科研院所来说,对高层次人才的工资激励既没有对应的

财政预算,社科项目经费总额又相对较少,单位自有经费不足以给高层次人才提供持续的支持。

四、国内外科研院所推动年薪制改革的具体探索与经验总结

目前,国内外一些院所已经开展了相对成熟的探索,对我国科研院所推行年薪制提供了经验借

鉴。 本文主要选取了国内北生所的 PI 年薪制和英国 BBSRC 的多层级年薪制为例展开分析。
(一)国内:北生所的 PI 年薪制

北生所作为我国科技体制改革的试验田,也是人才管理机制创新的典型。 近年来,北生所取得

了令人瞩目的成绩,实现了大量原始性科研成果的突破,这与北生所的人才薪酬体系是分不开的。
1. 实行 PI 年薪制

北生所建所之初就树立了“一流的研究所一流的人才,一流的人才一流的待遇”的薪酬理念。
一流人才要有一流的待遇,要让研究人员过上体面、有尊严的生活[36] 。 如果逼得他们在科研经费上

打主意,既有损科学家的尊严,也不利于潜心科研。 北生所推行年薪制,实验室主任( PI)的收入既

不与论文挂钩,也和“帽子”没任何关系。 根据 PI 的研究能力将其分为研究员、高级研究员、资深研

究员三档,分别给予 30 万元、40 万元和 50 万元的年薪(表 1),相当于美国同类科研岗位工资的

70%左右,在国内也处于相对领先的水平。 考虑到物价上涨等因素,近几年 PI 的年薪还有所上调。
即使北生所严格规定了科研经费不允许用于非科研支出,这种年薪水平也能保障 PI 的基本收入需

求,使其能将更多的精力放在科研工作上。
表 1　 北生所实验室主任科研经费与薪酬待遇情况

实验室主任级别 实验室基本科研经费(万元 / 年) 基本税后薪酬(万元 / 年)
研究员 200 30

高级研究员 300 40
资深研究员 400 50

　 　 2. 建立了科学开放的 PI 选拔聘用机制

北生所愿意承担高水平年薪的背后,是建立了科学开放的人才选拔机制。 北生所 PI 招聘引用

国际公开招聘的制度,经过评选委员会的严格评估筛选后,由研究所所长批准。 北生所招聘十分注
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重国际同行评议,成立了专门的招聘委员会和评选委员会,前者有一半由国际同行专家组成,后者

全部由 PI 的国际同行专家组成,这为成功选聘高水平的 PI 奠定了坚实的工作基础。 北生所第一批

PI 吸引了 250 余名海归人才,经过层层评选,最终筛选出 16 名 PI,入选率只有 6. 4%。 PI 的聘期为

五年,一律实行合同制管理,是否能够续聘也需要经过科学指导委员会的评审。
3. 对 PI 实行中期考核评价

与传统院所一年一考核不同,北生所结合自然科学研究的特点,探索实行了 5 年合同期考核的

机制,只在 5 年合同到期时开展一次考核,研究过程中不进行任何考核评比,也没有任何领导意志

干预。 同时,北生所前瞻性地贯彻了破四唯的科研考核理念,不看论文和项目数量,更加重视科研

人员在 5 年合同期内取得的成果影响力和未来研究潜力,注重定性评估,评审内容主要包括合同期

内取得的科研成效和下一周期的科研计划,科研成效主要关注领域内有影响力的代表作和人才培

养情况。 与 PI 的选聘相似,北生所 PI 的中期考核也十分注重国际同行评议,且主要是匿名函评,如
顺利通过评审则可以续聘,其实验室每年的科研经费会相应增长,如未通过考核,一年过渡期后再

次对其进行考评,再不合格者自动解聘[37] 。
(二)国外:英国 BBSRC 的多层级年薪制

与我国年薪制所处阶段不同,美英等发达国家,包括科研人员在内的以脑力劳动为特征的许多

职业在 20 世纪就已实行“年薪制”,已经形成了相对成熟的经验。
BBSRC 是英国生命科学研究领域的主要资助机构,设立了签订无固定期限合同和固定期限合

同两类员工,包括科研类、科研支持类、技术类、计算机类以及行政管理类五个岗位。 其中,80%以上

的员工属于无固定期限的人员,“科研类”岗位约占全部员工的一半。
1. 科学的岗位设置和晋升评价制度

BBSRC 设定了 9 种岗位职级,分别是 A ~ G 级以及 PC1 级和 PC2 级(图 1)。 G 级(教授)、PC2
级(资深教授)与 PC1 级(等同皇家学会会员 / 院士)为高级岗位。 每年开展职级晋升评审工作,主
要围绕工作表现及成就、质量与产出、产生影响、领导力、业务素质和潜能等六个方面开展评价,科
研人员最看重研究质量与产出。 评审主要由 7 ~ 10 人组成的 PPP 进行,通过 PPP 评审的可以进入

研究机构晋升面试小组(PIP)面试。 员工如果获得晋升,其年薪将按照新职级的最低薪酬确定,或
者基于原有薪酬额度上涨 10%。 如果员工获得晋升后其业务表现不能达到新职级的要求,晋升可

能会被取消,员工的职级和薪酬将被下调。

图 1　 BBSRC
 

科研人员岗位分布情况

2. 分级年薪制度

BBSRC 每种职级设定有对应的标准固定年薪(图 2),在此基础上各职级的实际薪酬有一个可
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以调整的幅度。 最低薪酬为标准薪酬的 90%,最高薪酬为标准薪酬的 115%。 最低薪酬与标准薪酬

之间有 10 个调整档。 标准薪酬与最高薪酬之间有 2 个调整封顶档,分别为标准的 105%和 115%。
BBSRC 每年根据雇员上个工作年度的工作绩效评价结果对其年薪进行调整,评定结果分为称职、优
秀以及不称职三个等级。 总体上,称职人员可以提升 2 个档或获得 2%的加薪;优秀人员可以提升 3
个档或获得 3%的加薪[38] 。

图 2　 BBSRC 不同职级固定年薪标准(万英镑)
 

(三)经验总结

通过以上两个案例可以发现,科研院所推行年薪制普遍建立了符合科研特点可以上下浮动的

科研评价考核机制。 同时,对推行年薪制的人才制定了严格的选拔机制。 这对未来推行年薪制提

供了参考。
1. 注重高质量人才选拔

不论是国内的北生所还是英国的 BBSRC,都十分注重人才的选拔。 高质量的人才是推行年薪

制的前提。 人才选拔要坚持国际视野、严格标准、德才兼备、注重实绩,探索创新优秀拔尖人才选拔

管理机制,有效激发优秀拔尖人才干事创业的激情,推动形成各类人才齐头并进、千帆竞流的浓厚

氛围。
2. 建立多层级多元化薪酬体系

从北生所和 BBSRC 的做法我们可以看到,年薪制不是固定不变的,而是具有层次性。 而且,年
薪制和其他激励机制同时存在,包括补贴、加班费、知识产权收入奖励,呈现多元化形式。 我国科研

院所也可以借鉴这种形式,构建多层级多元化薪酬体系。 一方面,按照能力水平将适用年薪制的人

才划分为不同等级,不同等级对应不同的年薪水平。 不同等级之间可上可下。 另一方面,除了固定

年薪之外,构建加班费、知识产权收入奖励等多种形式的薪酬制度。
3. 注重绩效考核创新

不论是北生所还是 BBSRC,普遍都建立了与自己领域相适应的人才绩效考核机制。 年薪制不

是没有条件的高薪,而是需要完成一定的考核任务。 考核方式应适应科研的特点,鼓励实行 3 ~ 5 年

的中期考核。 对应不同层级,从研究质量与产出、领导力、经济与社会影响、业务素质和潜能等多个

方面构建不同的考核指标,鼓励使用定性指标,看重人才未来潜力。

五、适应新质生产力发展的科研院所年薪制改革思路与路径

在科研院所推行年薪制是薪酬制度的一项创新尝试,也是新时期新质生产力发展的重要抓手。
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不同于高校、医院和国企的年薪制,科研院所年薪制改革更需要从解放思想、明确年薪制要素、构建

薪酬制度体系等方面入手着力推进。
(一)适应新质生产力发展的科研院所年薪制改革思路

1. 整体推进与局部试点相结合

按照党中央、国务院统一部署,以提升科技独立性、自主性和安全性为目标,尊重客观规律,在
保障整体方向稳定的前提下整体推进科研院所年薪制改革。 根据不同改革任务和区域发展特点,
优先支持一部分改革需求迫切、改革动力较足、工作基础较好的地区结合实际大胆改革探索,赋予

院所薪酬改革自主探索权,做到放活与管好有机结合,鼓励在基础研究领域的代表性院所先行试

点。 尊重试点单位的创新实践,积极总结经验教训,为全国提供可复制可推广的路径模式。
2. 宏观统筹与微观探索相结合

加快完善宏观层面的顶层设计,在国家层面鼓励科研院所探索年薪制。 建立多部门协同机制

和制度体系,推动人社、财政、科技、审计、监察等部门达成共识,共同出台相关政策,构建科研院所

年薪制的薪酬制度体系。 强化科研院所主体地位,赋予院所探索年薪制的自主权,在院所内部构建

推进年薪制有效落地的制度体系。 发挥好院所一把手能动性,主动改革、善于总结、稳妥推进,增强

对内服务意识和保障能力,努力实现权责匹配。 享受年薪制的人员也要有责任意识、作为意识和自

觉意识,努力创造与年薪相匹配的业绩,主动接受约束性条件,适应年薪额度的上下调节。
3. 薪酬改革与科研评价相结合

将薪酬制度改革与科研评价有机统一,薪酬制度改革需要有新的科研评价体系与之相适应。
新时代的科研评价改革要把“先立后破、破立结合”的理念贯穿始终。 对应不同层级,从研究质量与

产出、领导力、经济与社会影响、业务素质和潜能等多个方面构建评价指标体系,鼓励使用定性指

标,看重人才未来潜力,将目标年薪与风险、责任相联系,着力构建以能力 / 贡献为本、质量导向和注

重创新激励的科研人员年薪制考核制度。 重视科研人员的价值创造,增强人才的获得感和成就感。
(二)适应新质生产力发展的科研院所年薪制改革路径

1. 推动树立科学人才观与现代薪酬观

院所是科研人才的集聚地,科学现代的人才观是科研院所实现内涵式高质量发展的前提。 一

方面,科研院所要树立人才是第一战略资源、创新是第一发展动力的思想观念,通过多宣传、多讨

论,使大家充分认识到高层次人才是科研院所发展的关键力量,一流报酬与高层次水平人才是相匹

配的,高业绩、高风险、高收入是并存相促的。 另一方面,要进一步解放思想,树立现代的薪酬观,认
识到年薪制是提高人才竞争力和吸引力的重要手段。 树立正确的收入分配观念,推动建立以知识

价值为导向的薪酬制度体系。 以年薪制改革为抓手,充分释放人才、技术、资金、项目等要素活力,
为建立现代院所体系、推进科技创新强国建设提供支撑。

2. 明确年薪制要素

一是明确年薪制适用范围。 年薪制并非适用于所有工作岗位,其主要适用于具有高素质、高创

造力、高周期性的工作,这类工作在传统的管理和约束下难以取得较好的业绩,需要更多的激励和

自主权。 享受年薪制的对象不同于普通科研人员,普遍带有一定的战略任务或目标。 根据国外经

验来看,科研院所推行年薪制范围比例宜控制在 10%左右,不同层次的院所可进一步细分,高水平

科研院所可适当加大比例。 主要围绕院所内部科研骨干先行试点,不论年龄、不论职称,设计多层
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级可晋升的年薪制薪酬制度体系。
二是建立科学可比的年薪水平确立机制。 有效发挥市场机制作用,建立与区域物价水平相挂

钩的年薪水平调整浮动机制。 建立年薪水平分类确定机制,注重分类推进。 对于基础前沿类科研

院所,要以真正实现基础理论和前沿技术的突破为主要考核依据,实行更高水平、更加稳定的年薪;
对于面向市场的院所,要以创新引领下的长期市场效益为主要考核依据,实行“年薪+市场收入”,鼓
励面向市场获取科技成果转移转化收入。 院所内部要坚持激励与约束并重、岗位职责和收入水平

匹配,合理确定年薪水平,不将年薪水平与人才称号、成果数量等简单挂钩。 平衡好引进人才与原

有人才之间的关系,同层次人才在年薪水平的确定上不宜有太大差距。
3. 加快构建年薪制的制度体系

突出改革的系统性、整体性、协同性,推动建立科研院所年薪制薪酬制度体系。 一是由国务院

出台《推动科研院所推行年薪制的指导意见》,由科技、财政、人社、审计等部门共同出台《推动科研

院所推行年薪制的实施方案》。 从总体思路、目标原则、具体举措等方面明确科研院所推行年薪制

的具体意见和实施路径。 配套建立科研院所薪酬调查系统,为制定全国和地方科研人员收入分配

政策提供支撑[39] 。
二是明确负面清单机制和诚信约束制度。 赋予人才自主权,进一步明确人财物等资源配置负

面清单,解除科研人员后顾之忧的同时,加强诚信引导和制度约束。 统筹科技、教育管理信息,将诚

信管理体系落到实处,并加大惩戒力度。 建立健全责任制和“军令状”制度,有效发挥年薪制的效

率,提高院所成果质量。 对于没有达到考核要求的,设置一定时期的修订期,如果依然不合格,视情

节给予降薪或辞退处理。
三是建立适用于年薪制的人才选拔制度。 选出高水平人才是推行年薪制的前提。 坚持党对人

才工作的全面领导。 坚持长远眼光、国际视野、严格标准、德才兼备、注重实绩,打破“唯论文、唯帽

子、唯职称、唯学历、唯奖项”的传统用人观念,探索创新优秀拔尖人才选拔管理机制,用好同行评审

机制,选聘出一批视野开阔、具有科学家精神、具备科研潜力和科研热情的专业人才。 推动院所以

年薪制为抓手,培养和吸引更多高水平人才,建立以信任为基础的人才聘用机制,努力实现薪酬改

革和人才培养相辅相成。 落实竞聘上岗制度,为年薪制创造必要的人事制度条件。 赋予科研人才

在科研选题、研究路线、团队选择、经费使用等方面的自主权,激发人才创新内生动力。
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The
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of
 

the
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for
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researchers
 

is
 

an
 

important
 

starting
 

point
 

for
 

promoting
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development
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education 
 

science
 

and
 

technology 
 

and
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undertakings.
 

As
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important
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means
 

for
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in
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era 
 

the
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salary
 

system
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emphasizes
 

goal
 

and
 

contribution
 

orientation 
 

takes
 

trust
 

as
 

the
 

principle 
 

and
 

has
 

characteristics
 

such
 

as
 

matching
 

rights
 

and
 

responsibilities 
 

equal
 

emphasis
 

on
 

incentive
 

and
 

restraint 
 

facing
 

the
 

future 
 

and
 

having
 

certain
 

flexibility.
 

It
 

can
 

change
 

the
 

traditional
 

way
 

of
 

evaluating
 

talents
 

by
 

one - sided
 

quantification 
 

is
 

conducive
 

to
 

stimulating
 

talent
 

innovation
 

vitality
 

and
 

attracting
 

high-level
 

international
 

talents 
 

and
 

is
 

of
 

great
 

significance
 

for
 

promoting
 

the
 

development
 

of
 

new
 

quality
 

productive
 

forces.
 

Scientific
 

research
 

institutes
 

are
 

an
 

important
 

base
 

for
 

talent
 

team
 

building
 

and
 

the
 

forefront
 

of
 

the
 

development
 

of
 

new
 

quality
 

productive
 

forces 
 

and
 

can
 

be
 

used
 

as
 

a
 

reform
 

pilot
 

for
 

implementing
 

the
 

annual
 

salary
 

system.
 

However 
 

at
 

present 
 

the
 

implementation
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system
 

in
 

scientific
 

research
 

institutes
 

still
 

faces
 

challenges
 

such
 

as
 

inconsistent
 

concepts 
 

the
 

determination
 

of
 

annual
 

salary
 

level
 

standards
 

easily
 

falling
 

into
 

the
 

old
 

path
 

of
 

traditional
 

assessment
 

and
 

evaluation 
 

policy
 

implementation
 

being
 

restricted
 

by
 

other
 

policies
 

such
 

as
 

post
 

and
 

personnel 
 

and
 

insufficient
 

internal
 

reform
 

enthusiasm
 

of
 

units 
 

which
 

is
 

not
 

conducive
 

to
 

the
 

cultivation
 

and
 

development
 

of
 

new
 

quality
 

productive
 

forces.
 

Through
 

summarizing
 

the
 

experience
 

and
 

practices
 

of
 

the
 

PI
 

annual
 

salary
 

system
 

of
 

the
 

Institute
 

of
 

Biophysics 
 

Beijing 
 

and
 

the
 

multi-level
 

annual
 

salary
 

system
 

of
 

the
 

British
 

Biotechnology
 

and
 

Biological
 

Sciences
 

Research
 

Council
 

 BBSRC  
 

it
 

is
 

found
 

that
 

the
 

implementation
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system
 

in
 

scientific
 

research
 

institutes
 

generally
 

establishes
 

a
 

scientific
 

research
 

evaluation
 

and
 

assessment
 

mechanism
 

that
 

can
 

fluctuate
 

up
 

and
 

down
 

in
 

line
 

with
 

the
 

characteristics
 

of
 

scientific
 

research.
 

At
 

the
 

same
 

time 
 

a
 

strict
 

selection
 

mechanism
 

is
 

formulated
 

for
 

talents
 

eligible
 

for
 

the
 

annual
 

salary
 

system 
 

providing
 

an
 

important
 

reference
 

for
 

the
 

implementation
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system
 

in
 

scientific
 

research
 

institutes
 

in
 

China
 

in
 

the
 

future.
 

Based
 

on
 

this 
 

this
 

paper
 

proposes
 

an
 

overall
 

reform
 

idea
 

of
 

combining
 

overall
 

promotion
 

with
 

local
 

pilots 
 

macro
 

coordination
 

with
 

micro
 

exploration 
 

and
 

salary
 

reform
 

with
 

scientific
 

research
 

evaluation.
 

And
 

from
 

promoting
 

the
 

establishment
 

of
 

a
 

scientific
 

talent
 

concept
 

and
 

modern
 

salary
 

concept 
 

clarifying
 

the
 

elements
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system 
 

and
 

accelerating
 

the
 

construction
 

of
 

an
 

annual
 

salary
 

system 
 

it
 

puts
 

forward
 

the
 

reform
 

path
 

for
 

scientific
 

research
 

institutes
 

to
 

implement
 

the
 

annual
 

salary
 

system 
 

to
 

provide
 

policy
 

references
 

for
 

the
 

income
 

distribution
 

reform
 

of
 

scientific
 

research
 

institutes
 

in
 

China
 

in
 

the
 

new
 

era.
 

Specifically 
 

first 
 

it
 

is
 

necessary
 

to
 

promote
 

scientific
 

research
 

institutes
 

to
 

further
 

emancipate
 

their
 

minds
 

and
 

clearly
 

establish
 

the
 

ideological
 

concept
 

that
 

talents
 

are
 

the
 

first
 

strategic
 

resource
 

and
 

innovation
 

is
 

the
 

first
 

driving
 

force
 

for
 

development.
 

Second 
 

it
 

is
 

necessary
 

to
 

clarify
 

the
 

scope
 

of
 

application
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system
 

and
 

promote
 

the
 

establishment
 

of
 

a
 

scientific
 

and
 

comparable
 

mechanism
 

for
 

determining
 

the
 

annual
 

salary.
 

Third 
 

it
 

is
 

necessary
 

to
 

strengthen
 

multi - departmental
 

coordination 
 

clarify
 

specific
 

opinions
 

and
 

implementation
 

paths
 

for
 

promoting
 

the
 

implementation
 

of
 

the
 

annual
 

salary
 

system
 

in
 

scientific
 

research
 

institutes
 

from
 

aspects
 

such
 

as
 

overall
 

thinking 
 

goal
 

principles 
 

and
 

specific
 

measures.
 

At
 

the
 

same
 

time 
 

a
 

negative
 

list
 

mechanism
 

and
 

integrity
 

restraint
 

system 
 

and
 

a
 

talent
 

selection
 

system
 

should
 

be
 

established.
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