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摘要：本文分析了美国国立科研院所和高等学校中科研人员的薪酬制度基本情况，包括其薪酬管理制度、薪酬管理、增长机制等，总结其薪酬制度的特点，并结合我国实际情况，对我国科研人员收入分配制度改革提出建议。
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The Present Situation and the Enlightenment of Salary System of American National Research Institutes and Universities
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Abstract: This paper analyzes the basic situation of scientific research personnel salary system in American national research institutes and Universities, including its compensation management system, salary management, growth mechanism, etc.,summarizes the characteristics of its salary system, and combined with the actual situation in China, puts forward suggestions on scientific research personnel of the income distribution system reform.
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科研人员的收入分配制度是调动科研人员积极性的关键因素，也是科技体制改革的重要内容之一。十八大以来，党中央、国务院以及国家领导人都推进对事业单位收入分配制度改革和完善科研人员收入激励机制提出了相关要求，要求最大限度激发科研人员的内生动力。在现实中科研人员也对改革收入分配制度提出了强烈的呼声，提出要获得更加合理的收入，体现自身的工作业绩和实际贡献。
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国立科研院所和高校是科研人员最为集中的组织，因此研究两者的薪酬制度对研究科研人员的收入分配制度有着重要的意义。为了对我国科研事业单位的收入分配制度改革提供借鉴，本文立足于美国国立科研院所和高校的薪酬现状，围绕薪酬管理制度、工资结构、薪酬管理、增长机制等方面进行梳理和分析。需要说明的是，科研人员成果转移转化收入，投资收益等工资外收入，不属于本文所称薪酬范围。

1 美国国立科研院所的薪酬制度
1.1薪酬体系
美国国立科研院所的科研人员为政府公务员，主要分布在农业部、商务部、国防部、环保署、卫生和人类服务部（国立卫生研究院）、内政部和国家航空航天局。公务员薪酬按统一的规定执行，主要依据美国人力资源部制定的相关规定、1990年《联邦雇员工资可比性法案》、2008年修订的《高级专业绩效法案》等。
美国联邦政府的薪酬体系较为复杂，根据美国人事办公室的文件[1]，主要对以下群体做出了规定。一是通用规则（General Schedule），适用于70%的行政管理人员，即“白领”；共分15级，每级10档，2016年基本年薪大致从21000美元到150000美元不等。大部分科研人员适用于此规则，从第11级开始计算。通用规则一般与“地区调节工资”（locality adjustment）同时使用，即根据不同地区的雇佣成本系数（Employment Cost Index，主要参照当地工资情况），在基本年薪基础上进行增加，一般增加10%-35%左右。二是高级管理和专业人员（Executive & Senior Level），包括副总统、国会议员、外交人员、科研院所长、高层次科研人员等等，大约占19%，其中大约有470个高层次科研人员职位。高级管理人员共分为五级，2016年基本年薪从150200美元到205700美元；专业人员分为注册与非注册两种，2016年基本年薪从123175美元到185100美元。三是蓝领工资系统（wage system），主要适用于11%的“蓝领”（贸易、技术工人等），其薪酬依照当地劳动市场上的主导工资确定。四是特殊等级（Special Rates），主要针对环境恶劣、任务特殊或者通过一般渠道很难招聘到的人才（不完全是高层次科技人才）。2016年，美国规定了适用于该体系的164种职业[2]，包括了指纹检验、税务征稽、生物分析等各类人才。工资基本在通用规则体系的基础上，根据级别进行适当增加，但适用对象大多数为中等级别的员工。
1.2薪酬管理
尽管1990年《联邦雇员工资可比性法案》明确规定，同一地区同等工作应当获得同等收入；在同一地区薪酬的差距应当与工作和绩效相关；联邦薪酬应当与同一地区同等级别的工作的薪酬相当；联邦雇员和非联邦雇员之间的薪酬差距应当完全消除。但由于国立研究机构雇员多为终身雇佣，失业风险较小，因此，总体而言，收入要比同级别的非联邦机构人员工资低，以11-14级雇员为例，（见表1）。
表1  为联邦与非联邦雇员工程师全国平均工资对比。
	级别
	联邦雇员工程师工资
	非联邦雇员工程师工资

	11
	$63,794 
	$90,409 

	12
	$80,845 
	$105,560 

	13
	$98,427 
	$115,307 

	14
	$115,351 
	$142,041 


数据来源：美国人事办公室官方网站，www.opm.gov

科研人员薪酬的起薪基本依据岗位、个人情况和工作地点确定。以NASA为例，不同岗位的起薪存在一定差距。宇航员、工程师和科学家、技术人员都可算研发人员或科研人员，但不同岗位对资历、经验和能力的要求不同，起薪也不同。工程师、科学家和技术人员的起薪基本属于中低级别，对学历的要求也可能是硕士或本科。
表2  NASA雇员起薪表
	岗位
	起薪

	宇航员
	$60743 -$71780

	管理人员
	$25501 - $31195+地区调节

	律师
	$37744 - $74773+地区调节

	工程师和科学家
	$25501 - $37744+地区调节

	医生
	$68137 - $84741+地区调节

	飞行员
	$31195 - $74773+地区调节

	秘书
	$16392 - $20588+地区调节

	高级管理人员
	$102300+地区调节

	技术人员
	$25501 - $37744+地区调节


数据来源：美国国家航空航天局官方网站，nasajobs.nasa.gov

美国国立科研机构中一般科研人员的绩效奖励分为现金奖励和非现金奖励两种。现金奖励最高级5级（优秀）为基本年薪加地区调节工资的2%，4级为年薪加地区调节工资的1%，3级为年薪加地区调节工资的0.5%。例如，一名工作在华盛顿特区的12级员工年薪加地区调节工资为69384美元，绩效优秀，可获得的奖励为1388美元[3]，占工资收入的2%。
对于高级研究人员的绩效奖励则采取特殊规定，即最高不能超过25000美元，若不通过联邦人力资源管理办公室的批准，则最多不能奖励10000美元（军方研究不通过批准也可以直接发放25000美元）。此外，如果高级研究人员有重大发明或特殊服务，则在绩效奖励之外还可以获高级成就激励奖。若有更突出或非凡的成就，还可以获得总统级别奖（杰出奖可为基本年薪的35%，一等功可获得基本年薪的20%奖励）。

2 美国高校科研人员收入分配
2.1 薪酬体系
美国高校的收入分配政策主要根据各高校的章程（Bylaws）、学术委员会、人力资源办公室或学术人员管理办公室确定。每年，高校会根据当地的“消费价格指数”（Consumer Price Index）变化增加工资。这一点与联邦公务员工资参考“雇用成本指数”变动有所不同。
[bookmark: OLE_LINK1]美国各高校的薪酬体系均有各自的特点。以加州伯克利大学为例[4]，主要有以下几个系统：一是教授序列。分别为讲师、助理教授（6个级别）、副教授（5个级别）和教授（9个级别）。按照财年（12个月）和学年（9个月）两种方式计算年薪。一般来说，财年适合教学任务多、研究任务少的岗位，学年适合研究型教学岗位。2016年按财年计算的教授系列基本年薪为从59400美元到183700美元，按照学年计算的基本年薪为59400美元到158400美元，采取财年计算方式的年薪略高于采取学年计算方式的年薪。但无论采取哪种计算方式，基本年薪会平均分配到12个月按月发放。二是专业研究序列。分别为助理研究员（6个级别）、副研究员（5个级别）和研究员（9个级别）。只按照财年（12个月）计算年薪。2016年按财年计算的基本年薪为68900美元到183700美元。三是行政管理序列。按照财年进行计算，大约从47000美元到130000美元不等。
原则上，高校科研人员可以从项目经费中提取不超过3个月的工资。如果按照学年的方式测算工资，则不超过基本薪酬总额的三分之一。这类工资为暑期工资（summer salary）的一种。如果没有承担项目，但从事了其他一些行政服务性工作，也可以从学校获得暑期工资。
项目提取人员费的基本原则是，无论承担或参与多少个项目，提取的人员费总额不超过基本薪酬总额的三分之一。但近年来，联邦审计人员发现，许多科研人员并没有全身心投入研究，因此，许多高校规定，从项目中提取的人员费，一般不能超过2个月的工资，如果要提取2个半月或者3个月工资，必须要做出详尽的说明。人员费的计算办法是：科研人员在单个项目投入时间占自己总投入时间的百分比乘以基本薪酬和福利。例如，单个项目投入25%，则可以提取的人员费是（基本薪酬+福利）*25%。如果同时承担多个项目，各个项目投入时间百分比加总不得超过100%。
2.2薪酬管理
美国各高校间科研人员总体收入差距不大。总体而言，职位最低的研究人员平均年薪约为5-6万美元，基本和人均GDP相持平（2015年美国人均GDP为55805）。最高职位的研究人员年薪大致在15-20万美元左右。需要强调的是，美国排名顶尖的几十所大学最高薪酬更多，能够达到近20万美元，而最低薪酬，各高校差距不大。
美国高校的薪酬主要通过岗位体现，也就是说，绝大部分收入是根据科研人员的岗位级别测算的。工资增长主要通过正常调档、优秀调级和岗位晋升来获得。一般来说，高校对岗位的描述除了学历等基本条件外，主要是其需要承担的任务，例如课时任务、指导学生、带领团队、公共服务，其中核心是教学、与专业相关的研究和公共服务三项，完成上述任务即可称职。
美国高校对晋升的时间有以下规定。助教一般两年内晋升助理教授。助理教授最多任职8年，在助理教授6个级别内，每个级别最多不能任职超过2年。若在该年限内难以通过终身教职考核，则辞退。副教授共有5级，任职时间最多不超过6年，前三级每一级任职时间不能超过2年。教授有9个级别，前四个级别每个级别任职时间不超过3年。针对某些杰出人才，可连续跳级，或者在同一级别内拿超过薪级表的工资，但最高限额不得超过校董事会设定的数额。
绩效各个高校的规则也不同。有些高校成为绩效奖励（Merit Increase），有些高校则作为分红或奖金（Bonus)。美国杜兰大学（University of Tulane）绩效奖规定不得超过年薪的30%。各个高校绩效奖的经费来源有多重，包括间接经费、捐赠、其他项目收入等。
岗位晋升和绩效考核由各院系自主进行。考核没有细化的指标，主要分教学、研究和创新性工作、胜任能力和活动、大学与公共服务（社区、郡县、州、国家，特别强调对中小学的服务）。一般而言，低级职位的研究人员可以不承担公共服务。
3 启示
从以上对美国国立科研院所和高校科研人员薪酬制度的分析可以看出，其薪酬体制具有规范性、灵活性的特点，更加体现科研规律的特点，有利于科研人员在不同机构间流动，并且全球人才竞争中具有一定的优势。总体而言，有以下四方面值得我们关注与借鉴，对我国科研人员收入分配制度改革具有一定参考意义。
首先，美国科研人员收入总体水平处于社会中上位置，福利待遇优厚，具有一定的自由度和弹性，有利于吸引优秀人才投身科研领域。美国科研人员起薪总体处于社会的中上水平，排在职业经理人、医生、金融从业人员、律师、计算机行业、销售（不含房地产）、蓝领工人、房地产从业人员、商业运营人员、创业者等之后。美国科研人员享受基本养老金计划和社会保障计划，退休后可以享受优厚的退休金。另外高校的科研人员还可以享受学术休假制度，满7年可享受1年的全薪学术休假，不满7年可享受减薪学术休假，进行学术交流、合作研究或者创业。当前我国科研人员平均工资已经在社会各阶层中位居前列，但青年科研人员起薪过低，甚至难于满足生活需求。应根据经济发展、财政状况、企业相当人员工资水平和物价变化等因素，建立能够体现科研工作价值、富有竞争力的薪酬体系，完善福利制度，吸引更多的优秀人才，特别是青年人才从事科研，壮大科技人才队伍。
其次，美国科研院所和高校均按照岗位特点、要求和岗位价值发放基本工资，根据岗位完成情况进行考核，保证科研人员潜心从事岗位工作，有利于科研机构更好完成自身的科研使命。在岗位设置上，大多主要分为研究岗、辅助岗和管理岗，根据不同岗位的特点，采用不同的薪级表，设置了不同的薪级和档级。同时，岗位职责方面详细描述了明确胜任这一岗位所需要资历、经验、能力以及必须要承担的任务，包括研究和公共服务等。当前我国科研人员的薪酬水平、评价考核、职业发展与岗位职责、任务和业绩结合得不紧密。应根据机构的使命定位和任务，按需设岗、按岗定酬，建立完善体现岗位特点、岗位价值和岗位贡献的工资制度，进一步强化岗位履责在收入分配中的决定作用，使得岗位工资成为职业发展的推动力量。根据基础研究、公益研发、应用转化等不同岗位的特点完善岗位职责，实现按基于岗位和工作业绩的工资决定和调节机制，激发科研人员的积极性，使不同岗位的科研人员能够各司其责，各尽其职，稳定各类科研队伍。
再次，美国科研院所和高校科研人员的基本工资占比较高，绩效奖励比重较小，项目人员费按照基本工资和投入时间计算，避免了科研人员为了提取人员费而大量申报项目，保证科研人员的项目投入时间。美国科研人员薪酬制度以绩效为原则（Pay for performance），但并不是绩效工资，而是以基本工资为主，约占薪酬的70%-80%，辅以少量奖励或项目人员费。我国当前科研人员的基本工资和国家规定的津补贴大约占到工资的30-40%，其余60-70%来源多样且混乱。要通过调整工资结构，大幅提高岗位工资和薪级工资（合称基础工资）在收入中的比重，最高可达70%，降低津补贴的比重，强化绩效工资的精神激励作用，让科研人员把精力聚焦到岗位履责、使命完成和重大创新上，各尽其责、各安其心。
最后，美国薪酬制度采取灵活的调节机制，使得科研人员的收入具有可比性和可调节性，减少地区差异，促进人员流动。美国1990年《联邦雇员工资可比性法案》要求联邦雇员的工资要具有可比性，联邦薪酬应当与同一地区同等级别的工作的薪酬相当，因此科研院所根据不同地区的雇佣成本系数在基本年薪基础进行调节。美国许多高校则根据当地的“消费价格指数”（Consumer Price Index）变化增加工资。我国不同地区间的科研人员收入水平差异较大，艰苦偏远地区一线科研人员收入过低。要强化政策工具的引导优势，提高偏远困难地区科研人员收入水平，缩小地区差异，促进公平正义，促进科技人才流动。按生活成本指数编制薪酬地区调节系数，适当提高偏远困难薪酬地区调节系数。根据经济发展、财力增长及调控地区工资收入差距的需要，适时调整艰苦边远地区和特殊岗位的津贴标准。
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