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摘要：以英国约克大学和英国生物技术和生物科学研究理事会为调查对象，对英国公共科研体系中科研人员的人力资源管理机制进行了剖析，涉及聘用、岗位管理、薪酬结构与水平、收入激励等多个方面。研究表明，英国公共科研体系中相关机构对科研人员人事制度安排具有较大裁量权，采用“以岗定薪、岗变薪变”的层级式岗位管理，执行以“固定年薪”为主要收入来源的薪酬制度，实施多元化的科研人员收入分配激励，并以“产出侧+投入侧”全覆盖的开放式人员绩效评价作为公平合理薪酬福利体系的支撑。
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Recruitment, Remuneration, and Income Rewarding Mechanism for Research and Academic Staff in UK Public Research Sector
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Abstract:  This paper takes York University and Biotechnology and Biological Sciences Research Council in UK as samples, analyzes their human resources management on R&D staff, covering recruitment, posts management, remuneration structure & levels, and income rewarding mechanism. The empirical study shows that staff management is at the discretion of the establishments in UK public research sector; Hierarchial structure in post management with correspondingly remuneration scheme, of which fixed annual salary is the main component, is generally adopted; Diversified income rewarding mechanisms are implemented; and performance evaluation mechanism emphasizing both input side and output side is the solid basis for establisging a fair income system. 
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英国的科研力量广泛分布在大学、企业和政府资助科研机构中。服务于国家科研目标的公共科研体系主要由大学研究机构、7家研究理事会辖下研究所／研究中心、少数政府部门直属的研究中心及实验室等组成。考虑数据可得性及研究范围的覆盖性，本文以英国著名的约克大学（York University）和英国生物技术和生物科学研究理事会（BBSRC）为调查对象，对其科研人员的聘用、薪酬与收入激励机制进行剖析，以期对我国公平合理的科研人员薪酬福利体系构建形成有效借鉴。
1、 约克大学
1. 聘用政策
约克大学对人员聘用具有完全自主权。一般流程为：院系负责人根据业务发展需求和现有人力资源情况提出聘用计划，通过人力资源部门拟定对应的工作职责与资质要求（科研人员招聘一般要求申请人拥有博士学位）后对外发布招聘，由筛选小组（至少两人）对申请人员进行筛查后形成候选名单。在此基础上，由两人以上组成的面试/评定小组进行面试并形成聘用意见（同等条件下，约克大学优先录用本国人员）。最后，人力资源部门书面正式通知入选者并办理入职手续[1]。
约克大学教职员工分为教学型（teaching staff）、教学科研并重型（academic staff）和科研型（research staff）三类，科研人员属于后两类。一般情况下大学与员工签订的合同分为学术、研究及教职类合同（ART），研究类合同（R）以及教职类合同（T&S）三类，每种合同又分为无固定期限合同和固定期限合同两种。其中，约80%员工签署无固定期限合同，其他员工签订固定期限合同。如果员工自2002年7月以后在约克大学连续工作满4年（科研型人员连续工作满6年/履行3个工作合同后），其新续工作合同通常将转成无固定期限合同。如有特殊情况需要继续采用固定期限合同，用人部门需单独提出申请[2]。
2. 岗位设置
约克大学将普通员工职级划分为8级。科研型人员细分为5种岗位，对应职级为5-8级，主任研究员职级亦单独确定；教学科研并重型人员细分为4种岗位，对应职级为7-8级，教授职级单独确定（见表1）[3]。
表1   约克大学科研工作人员岗位设计
	类型
	岗位
	职级

	科研型
	实习研究员
	5

	
	助理研究员
	6

	
	研究员
	7

	
	高级研究员
	8

	
	主任研究员
	单独

	教学科研并重型
	讲师
	7

	
	高级讲师/副教授
	8/8R（只针对副教授）

	
	教授
	单独


3. 薪酬制度
约克大学按照工作岗位所在职级实行一岗多薪的固定年薪薪酬制度，其他收入包括补贴、加班费、特殊奖金等。2015年1-8R职级的最低年薪起薪约在1.5-4.8万英镑之间，最高年薪约在1.6-6.3万英镑之间（见表2）[4]。每一职级还细分了4-9个调整档，最高两个调整档属于特殊贡献薪酬档（薪酬水平与高一职级的第1档和第2档相同），其他各档则属于常规增长档。一般情况下，新入职员工会按照被聘用职级的最低薪酬起薪，在职员工薪酬参照岗位薪酬设定并根据上一工作年度工作绩效来确定。大学每年会对在职员工进行年终工作表现考评，由本人和直线主管共同完成[5]。科研型人员年薪在2.4-5.8万英镑之间；教学科研并重型人员年薪在3.7-6.3万英镑之间。主任研究员和教授的薪酬水平单独确定。因此，从薪酬分布来看，科研工作相关人员的薪酬在大学人员整体薪酬结构中处于中等偏上水平。
表2   2015年约克大学员工不同职级年薪标准
	职级
	最低薪酬（英镑）
	最高薪酬（英镑）
	调整档数量

	8R
	47,801
	62,780
	9

	8
	47,801
	58,754
	7

	7
	37,768
	49,230
	8

	6
	30,738
	40,082
	8

	5
	24,298
	31,656
	9

	4
	20,400
	25,023
	8

	3
	17,703
	22,249
	9

	2
	16,357
	18,734
	6

	1
	15,258
	16,017
	3


4. 学术职级晋升
为了鼓励员工形成优良工作成效，约克大学针对本校教学和科研人员建立了没有名额限制的职级晋升制度，每年开展一次，适用于所有非固定期限和固定期限合同员工。职级晋升制度遵循三个原则，即：全面考量员工的个人素质、能力以及工作业绩；逐级晋升与越级晋升相结合；纵向晋升与横向晋升相结合。评审通过后，员工将根据新职级的最低薪酬水平起薪。未通过评审的人员第二年不得连续参评。
约克大学针对科研型、教学科研并重型以及教学型三类人员分别制订了严格的职级晋升评审标准，围绕科研表现；教学、治学及职业实践表现；学术素质三个类别而设立[6]。每个类别设定了三个评定等级，等级越高，要求就越多。以科研型人员为例，等级一设定了8项要求，等级二在此基础上另设定了16项要求，等级三在二者基础上又增设了18项要求。评审委员会对每个申请人在三个类别的表现分别评级。只有三个类别评级结果均满足评审标准要求（见表3），申请人才有可能获得职级晋升。2013-2014财年，大学共有454人具有晋升“科研型”7级和8级的资格申请，18人提出申请，15人评审通过。
表3  约克大学科研人员不同职级晋升标准
	合同类型
	晋升职位（职级）
	晋升标准

	研究类合同
	研究员（7级）
	科研表现与学术素质均达到等级一

	
	高级研究员（8级）
	科研表现达到等级二，学术素质表现达到等级一或等级二

	
	副教授/教授（8R/单独）
	科研表现达到等级三，学术素质表现达到等级二或等级三

	学术、研究及教职类合同
	讲师（7级）
	三个类别均要达到等级一的要求

	
	高级讲师/副教授（8级）
	两个类别应达到等级二的要求，一个类别达到等级一的要求

	
	副教授/教授（8R/单独）
	科研或教学类别达到等级三的要求，其他两个类别达到等级二的要求


学术晋级评审建立在以专家为主的决策机制上，决策架构如图1所示，包括专家顾问组、学术晋升委员会、学术委员会以及大学理事会。专家顾问组主席由一名学术晋升委员会成员担任，成员来自各院系，由院系负责人任命，通常任期最少为三年。学术晋升委员会除校长和教务长外另有6名由学术委员会任命成员。其中，4名成员具有教授资格或是院系负责人，2名成员需具有副教授或高级讲师资格。

图1   约克大学员工职级晋升决策架构
同行专家的独立判断在专家顾问组决策过程中发挥非常重要作用，因此约克大学对同行专家选择制订了严格标准，除7级职位晋升不需要咨询同行专家意见外，学术晋升委员会对8级职位以及副教授和教授的晋升选择必须在征询三位以上专家的意见后才能做出（见表4）。
表4   约克大学科研人员职级晋升评审对同行专家的要求
	合同类型
	晋升职位（职级）
	对同行专家要求

	研究类合同
	高级研究员（8级）
	a: 申请人院系负责人推荐三位专家（一位校内、两位校外）；
b: 申请人的博士导师和博士后指导教师不得担任；
c: 至少一位专家与申请人无合作关系

	
	副教授/教授（8R/单独）
	a: 申请人需推荐两位校外专家，其中一位与申请人无合作关系；
b: 申请人院系负责人需指定两位校外有名望的专家作为主要同行专家；
c: 至少一位专家在英国大学工作，至少一位专家在其他国家大学工作；
d: 申请人的博士导师和博士后指导教师不得担任

	学术、研究及教职类合同
	高级讲师（8级）
	a: 申请人院系负责人推荐三位专家；
评价科研表现和教学、治学及职业实践的表现：两位校外专家，一位校内专家；
评价科研表现和学术素质表现：两位校外专家，一位校内专家；
评价研究教学、治学及职业实践的表现和学术素质表现：一位校外专家，两位校内专家
b: 申请人的博士导师和博士后指导教师不得担任；
c: 至少一位专家与申请人无合作关系

	
	副教授/教授（8R/单独）
	要求与对研究类合同的副教授/教授（8R/单独）相同


5. 其他收入激励机制
除常规年度加薪以及职级晋升外，为了激发员工的工作积极性，约克大学制定了特殊贡献奖励、知识产权成果收益共享、挽留领军人才等多项收入激励政策，以鼓励高质量产出、高水平研究和稳固中坚队伍。
（1）特殊贡献奖励政策
约克大学每年对做出杰出贡献的员工进行特殊贡献奖励。特殊贡献奖分为长期性奖励和短期性奖励两种。长期性奖励授予工作中做出了非短期性杰出贡献的员工，2013年8月1日以后入职的员工并在两年内没有获得过类似奖励（例如：12个月内已经获得职级晋升或工作角色评估）的员工将均可申请。获得审评通过的员工会获得原职级1-2档的固定加薪。短期性奖励是对员工短期贡献的一次性奖励，奖金为250英镑[7,8]。
（2）高层次人才挽留政策
约克大学为了防止学校中坚人才流失，特别制订了针对6、7、8职级科研型员工以及7、8、8R职级教学科研并重型员工的挽留政策。批准后通常情况下被挽留员工可以获得原有职级内的1-3档薪酬上调，但职级不会改变。超过上述调薪幅度，则需就个案单独协商。对于教授级领军人才的挽留，约克大学一般采用三种方式，一是直接增加薪酬，二是在增加薪酬基础上上调员工在职级内的薪酬档位；三是对于已经在教授职级第1档和第2档的员工，给予一定的挽留性薪酬[9]。
（3）科技成果转化奖励
约克大学制订了专门的知识产权政策，规范科研成果转化收益在重要贡献人员、大学以及之间的分配。用于奖励的收入类型包括：版税、许可费、知识产权转让费等。现行政策规定，2006年2月之后所有新的技术许可收入，在扣除转化相关成本费用后将在发明人、院系、大学中央基金以及IP Group公司（负责约克大学知识产权转化事务）之间进行分配。根据额度不同，发明人可以获得技术许可毛收入的33%～100%（如表5所示）[10]。
表5   约克大学知识产权收入奖励方案
	毛收入（英镑）
	发明人
	院系
	大学中央基金
	IP Group

	1000* 
	100%
	0%
	0%
	0%

	1000～25000　
	80%
	5%
	5%
	10%

	25000～50000
	50%
	20%
	20%
	10%

	50000以上
	33.3%
	28.35%
	28.35%
	10%


*：1000英镑以内的知识产权许可收入不用扣减转化相关成本费用
2、 BBSRC研究理事会
BBSRC是英国生命科学研究领域的主要资助机构。BBSRC辖下8家研究所以及3个研究中心，除组建于高校内的生物、环境与乡村科学研究所（IBERS）和Roslin研究所（RI）外，其他研究机构的人力资源政策均按照BBSRC的统一规定执行。
1. 聘用政策
BBSRC人员聘用政策由研究理事会的共同协商与咨询委员会（JNCC）统一制订。一般岗位人员由用人单位公开招聘并经用人单位对应聘者进行严格考核以确定是否录用。高级岗位人员由用人单位与BBSRC共同考察后决定是否聘用。BBSRC聘用人员分为签订无固定期限合同和固定期限合同两类。其中，无固定期限合同人员占85%以上，其他为固定期限合同人员。两类人员均分为5种岗位类型，分别是科研类、科研支持类、技术类、计算机类以及行政管理类。直接从事研究开发活动或与之紧密相关的“科研类”人员约占总人数的45％[11]。
2. 岗位设置
BBSRC设定了9种岗位职级，分别是A～G级以及PC1级和PC2级。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。2011年4月BBSRC与研发工作相关的人员中，G级以上高级人员占研发人员总数的7.9％，中级岗位人员约占研发人员总数的77％，其余为初级研究人员（见表6）。
表6   BBSRC科研人员岗位分布情况
	类型
	PC1
	PC2
	G
	F
	E
	D
	C
	B
	A
	共计

	无固定期限
	2
	20
	45
	89
	166
	248
	93
	9
	3
	675

	固定期限
	1
	6
	21
	138
	17
	4
	2
	189

	共计
	68
	95
	187
	386
	110
	13
	5
	864


数据来源：BBSRC
3. 薪酬制度
BBSRC员工薪酬体系构成中最主要部分是固定年薪，其他包括晋升薪酬、补贴、加班费、知识产权收入奖励等。每种职级设定有对应的标准固定年薪，在此基础上各职级的实际薪酬有一个可以调整的幅度。最低薪酬为标准薪酬的90%，最高薪酬为标准薪酬的115％（见表7）。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%[12]。
一般情况下，中级或初级人员刚开始聘用时按该岗位所在职级的最低一档薪酬起薪，少数优秀者可能会从标准薪酬起薪。而如果BBSRC的研究机构欲雇用PC2级或G级高级岗位人员时，则用人单位管理层需要提交BBSRC高级管理评估小组（SMRG）进行单独评估。
表7   BBSRC不同职级固定年薪标准（2014.01.01生效）
                                           单位：英镑
	职级
	最低
	标准
	标准的
105%上限
	标准的
115%上限

	G
	56,990
	60,627
	63,659
	69,721

	F
	44,670
	47,521
	49,896
	54,649

	E
	37,534
	37,534
	39,410
	43,164

	D
	28,384
	29,566
	31,044
	34,002

	C
	22,972
	23,442
	24,613
	26,958

	B
	17,858
	18,222
	19,134
	20,956

	A
	14,650
	14,650
	15,382
	16,847


数据来源：BBSRC
BBSRC辖下机构每年根据雇员上个工作年度的工作绩效对其年薪进行调整。员工工作绩效根据BBSRC的“工作绩效与个人发展评价”（APDR）进行评定，评定结果分为称职、优秀以及不称职三个等级[13]。通常大部分员工会被评定为称职，而优秀员工则由业务部门参考APDR评价结果进行提名，随后机构的工作绩效评价小组（PRP）进行评定。评价小组会将A～E级优秀人员的比例控制在20％以内。称职与优秀员工均会获得年度加薪，而不称职员工的加薪将被延期或停止。总体上，称职人员可以获得BBSRC规定岗位的薪酬由最低薪酬向标准薪酬调整的2个调整档或2％当前年薪的加薪；优秀人员可以获得本岗位薪酬由最低薪酬向标准薪酬调整的3个调整档或3％当前年薪的加薪；年薪低于2.1万英镑的雇员将至少获得250英镑的固定加薪[14]。
4. 学术职级晋升
BBSRC每年开展员工职级晋升评审工作，以鼓励员工充分发挥才干。职级晋升评审主要围绕六个方面开展评价，即：工作表现及成就；质量与产出；产生影响；领导力；业务素质；潜能[15]。对于“科研类”人员的职级晋升，研究质量与产出是最重要的评价标准。不同职级具体要求不一，F级、G 级、PC2级以及PC1级晋升要求见表8，F级以下职级晋升要求见表9。
表8   BBSRC“科研类”员工晋升F级及以上职级评审标准
	评价准则
	评价标准
	例 证

	研究质量与产出
	投入方面：在创造与管理开展创新性、独特性国际研究所需资源方面具有显著的、可持续的表现；
	获得项目资助；与产业/政府/资助机构/学术团体建立高水准的联系以及国内/国际合作关系；吸引/指导研究型学生

	
	产出方面：从事杰出并具有可持续性的原创性研究，研究具有重要国际影响力；
	在具有高影响力的期刊/著作/报告上发表成果；完成研究型学生的指导；专利申请、研究数据库、软件开发等

	
	地位：具有杰出和可持续的国家研究经历；具有得到国际认可的某一领域领军人物的地位；业内很高的学术声誉
	对同行评议/专业团体的贡献；担任；国内/国际会议的受邀发言人；担任资助机构的评审人；担任期刊编委

	领导力
	与机构的管理、发展和改善相关的组织领导力
	对机构研发战略实施的积极参与；对机构战略计划的推进；业务指导；领导变革的能力

	经济与社会影响
	对机构形成的重要的影响力和效益
	公众理解的参与；重要的社会/经济影响；与国内/国际合作伙伴参与大众传播；知识产权转化

	业务素质
	对机构各类活动的贡献；对机构研发活动管理与执行的重要贡献；在促进机构内部/外部联系中发挥领导作用 
	参与机构各种委员会/工作组的工作；参与其他活动的情况；对机构运行各类事务的贡献；提升机构价值情况

	潜能
	未来个人以及职业发展的明确规划
	勇于面对改革；对高职级业绩的清晰认识；对机构目标的贡献；


表9   BBSRC“科研类”员工晋升F级以下职级评审标准
	评价准则
	例 证

	工作表现及成就
	申请人的贡献对职位的影响；取得与更高职级相匹配的成就 

	质量与产出
	创新性、原创性论文；获得项目资助；国内/国际合作的建立；研究成果的实际应用；对公众参与的贡献

	影响
	对公众理解/知识交换的参与；国内/国际合作的参与；参与机构各种委员会/工作组的工作；知识产权转化工作 

	领导力
	对机构/人员的管理/发展/改进所作贡献；对机构研发战略实施的参与；业务指导

	业务素质
	对机构运行各类事务的贡献；其他活动的参与情况；对同行评议/专业团体的贡献

	潜能
	勇于面对改革；对新的发展的参与；个人/职业发展规划


 “科研类”人员的职级晋升评审中，最少由7人组成的PPP对被推荐人进行初始评审，F级以上评审需征求同行专家意见，要求见表10。通过PPP评审后的人员将会被安排会参加最少由3人组成的研究机构晋升面试小组（PIP)）的面试。除参加G级及以上职级评审人员外，其他参评人员结果经PPP审核后，提交BBSRC的员工晋升委员会（PPB）审核与批准；G级及以上职级参评人员结果则由BBSRC的优秀员工委员会（IEB）进行审核与批准。
表10   BBSRC员工职级晋升评审对同行专家的要求
	晋升职级
	对同行专家要求

	F级
	三位外部专家，其中至少一位是来自具有全球声誉、且非英国本土研究机构的活跃人物

	G级
	四位外部专家，其中至少两位是来自具有全球声誉、且非英国本土研究机构的活跃人物

	PC2级及以上
	六位外部专家，其中至少五位是来自具有全球声誉、且非英国本土研究机构的领军人物


员工如果获得晋升，其年薪将按照新职级的最低薪酬确定，或者在原有薪酬额度上上涨10％。如果上涨后的薪酬介于新职级的最低薪酬与标准薪酬之间，则会向下调整到最近一档，差额部分将一次性发放。BBSRC鼓励员工不断进步，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。
5. 其他激励政策
（1）科技成果转化奖励
    BBSRC允许辖下研究机构将2008年4月1日以后知识产权转化的部分收入用于奖励员工，收入类型包括版税、许可费、知识产权转让费等。研究机构需每年将知识产权收入及使用情况向BBSRC共同协商与咨询委员会进行通报，收入获得工作年度结束后3个月内奖励将随工资发放到个人，具体分配方案如表11所示。发明人可以获得收入的33%～100%[17]。
表11  BBSRC知识产权收入奖励方案
	收入
（英镑）
	科研机构
（%）
	发明人
（%）

	总收入
	1 400以下
	0
	100

	
	1 400～50 000　
	66.7
	33.3

	净收入
（扣减可计入的成本后）
	50 000以上
	66.7
	33.3


（2）特殊贡献奖励
对于于A～F级雇员，BBSRC设立了年度特殊贡献奖励。此类奖金额度不高，最低为100英镑，最高为1000英镑。员工每年获得的次数不能超过一次。研究机构每年发放额度不得超过该机构工资总额的0.3%。
3、 启示与借鉴
1. 机构具有较为独立的人事裁量权
英国大学和科研机构具有较大用人自主裁量权，没有硬性编制限制，不实行“以编定岗”。机构根据业务发展需要自行决定人员聘用，采用“以事定岗”；人员职级晋升根据业绩表现，实行“以能定岗”。由此，机构能够以较灵活和务实的机制来尽量满足业务工作需要和激励人员发展。同时，以无固定期限聘用为主的人员聘用结构也保证了人才队伍的整体稳定性。当然，这种较为独立的裁量权是以明确的业务需求、高的准入标准和配套性约束制度设计为前提的。例如，约克大学科研型人员必须经过长达6年的考察期，才可能获得无固定期限聘用；岗位管理不是单向的“岗位晋升”，而是实行双向的“能上能下”机制，这样有效地保证了人员“能进能出”、待遇“能高能低”，促使队伍建设成为了一潭活水。
2. 采用“以岗定薪、岗变薪变”的层级式岗位管理制度
英国实践中普遍采用“评聘合一”的岗位管理制度，员工根据专长、能力、业绩表现等被聘用到不同职级的岗位，除此以外没有设定单独的职称评定体系。岗位采用多级式职级设计，职级越高，职责要求也就越高。机构根据岗位职级的要求以岗定薪、岗变薪变，员工薪酬档位和工作职责、能力及业绩相匹配。除特殊高级岗位以外，其他所有岗位职级均采用“一岗多薪”的薪酬制度，即每种岗位职级内部细分多个薪酬档位，由此保证了员工在无法达到更高级岗位职级要求、但能够履行本岗位职级职责情况下仍然具有激励空间；对高端人才，机构则通常采用协议薪酬制度，在通盘考虑业务需要、经费情况以及社会环境等因素的基础上因人而议，以促进优秀人才能够在市场配置环境下的合理流动。
3. 执行以“固定年薪”为主要收入来源的薪酬制度
英国公共科研体系科研人员实行以固定年薪为主的薪酬制度，涵盖了直接的固定与非固定收入，以及各种间接性福利。固定年薪采用托底限高的模式，设立了上下门限，同一职级内部相邻薪酬档位额度差距不大，且薪酬水平可以基本保证科研人员收入达到英国社会中等偏上的收入水平（2012-2013财年英国纳税人均税前年收入中位数为2.1万英镑）[17]。在此基础上，如果员工工作表现突出，还可以获得一定额度绩效加薪。这种薪酬体系设计覆盖了保障性要素和激励性要素，是基于“公平”和“效率”的综合考量结果，既能通过对收入水平的稳定预期来保证科研人员薪酬在社会整体结构中的相对合理性，也通过绩效加薪而建立的正向激励来促进效率的提升，还通过薪酬封顶政策避免了机构内部员工间过大收入差距的形成，使机构整体收入分配平衡得到了较为妥善的处理。
4. 实施多元化的科研人员收入分配激励措施
英国公共科研体系对科研人员的收入激励通过长期性和短期性两类政策来落实。长期性政策主要针对业绩突出、形成特殊贡献以及高端人才，主要通过固定薪酬调整来实施。具体实现途径基本上采用基于业绩评定的年度绩效加薪、基于职级晋升的岗位加薪以及特殊人才挽留加薪三种方式，额度根据机构薪酬水平和结构而定，调整幅度较为有限。这类措施以稳定性收入方式反映了机构对员工累积性付出和能力的长期性认可。而短期性政策设计则较为灵活，奖励的内容和方式更加多元化，多因事而奖。既可以是参与知识转移或技术转让工作的奖金或股权收入，也可以是短期性工作贡献奖励，等等。短期性奖励额度依据奖励内容而定，范围较宽。一般性工作贡献的奖励额度较小，而知识产权转化工作则有可能幅度较大。
5. 建立“产出侧+投入侧”全覆盖的开放式人员绩效评价标准
公平公正的人员绩效评价是建立公平合理的薪酬福利体系，发挥薪酬福利体系对科研人员激励作用的基础。英国大学和科研机构人员绩效评价遵循高要求、全覆盖、开放式原则，以真实反映科研人员的实际贡献和潜在价值以及促进机构目标实现为导向，全面考虑员工在工作中取得的成绩、个人素质以及能力。评价标准既考虑产出侧，也考虑投入侧，覆盖了成果与质量、对经济和社会的影响、领导力、协同能力、业务运行支撑、潜在能力等多个维度；评价主体会涉及专家、直线主管、员工自我等多类人员；评价方法不完全依赖于定量的指标，也强调定性的价值，综合后以形成较为公允的最终判断。
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