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[bookmark: _GoBack]摘要：为进一步激发我国科研人员创新活力，以实现科技自立自强国家战略目标，基于科技部经费监管服务中心于2021年6月对全国范围内承担国家科技计划项目相关科研主体开展的调查结果，总结我国科研人员薪酬激励制度主要改革进展，分析指出科研人员激励保障机制仍存在总体收入不高、不平衡，稳定性保障不足，相关激励政策效应有待释放、对高端人才和中青年科研人员激励保障不到位等问题，基于此，提出对科研人员实行差异化薪酬激励和保障机制、强化国家科技项目经费绩效激励的战略导向作用、逐步提升稳定性投入比重和强化岗位和绩效管理等对策建议。
关键词：薪酬制度；激励机制；保障机制；科研人员；科技项目经费管理
中图分类号：G311；G301    文献标志码：A       文章编号：
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Abstract: Stimulating the innovation vitality of scientific researchers is the most important factor for China to achieve the strategic goal of self-reliance and self-improvement in science and technology. In recent years, China has implemented the reform of the scientific and technological system and the salary system, promoted the implementation of the income distribution policy oriented by the value of knowledge, and expanded the reform of the autonomy of scientific research institutes in colleges and universities. This has played an active role in strengthening the incentive and guarantee of scientific researchers and mobilizing the innovation vitality of scientific researchers. However, from the current situation, there are still problems such as uneven overall income of scientific researchers and unreasonable structure of income sources. Based on the qualitative and quantitative investigation and research on the salary incentives of scientific researchers, this paper summarizes and analyzes the current situation and existing problems of the salary incentive system for scientific researchers in China, and puts forward targeted suggestions.
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创新驱动实质上是人才驱动，科技创新最重要、最核心、最根本的是人才问题。习近平总书记曾指出：创新是一个民族进步的灵魂，是一个国家兴旺发达的不竭源泉，也是中华民族最鲜明的民族禀赋；人才是创新的根基，是创新的核心要素；坚持创新驱动实质是人才驱动【如果要使用双引号，则须原句引用且著录来源文献】。党的十九大以来，在建设世界科技强国的进程中，我们比历史上任何时期都更需要调动科研人员的智慧和力量。为此，国家层面通过加快科技体制改革，实行以增加知识价值为导向的收入分配政策、加强科研资金管理“放管服”改革等，逐步提升科研人员收入保障水平，在增加科研人员获得感、激发创新活力方面取得了进展。然而，由于科研机构收入渠道不完善、激励保障机制不健全等原因[1]，我国还存在科研人员总体收入不平衡、稳定性保障不足，激励不到位等问题。为此，科技部经费监管服务中心于2021年6月对全国范围内承担国家科技计划的88家主要高校、科研院所、企业、医院、新型研发机构的1 102名科研人员和管理人员开展了问卷调查，并对部分单位进行了调研，调查对象具有广泛性和代表性。其中，管理人员包括科研机构的科研部门、财务部门管理人员，以及科研助理、财务助理；科研人员包括院士、项目负责人、正高级和副高级科研人员、青年科研骨干等。本研究基于该调研结果（以下简称“调研结果”），通过在对我国科研人员薪酬激励和保障状况开展理论研究和统计分析的基础上，梳理我国科研人员薪酬激励制度的改革进程以及存在的问题，并对完善科研人员长效激励机制提供对策和建议。
1  我国科研人员“三元”薪酬体系概况
1.1  “三元”工资的内涵和功能
高校和科研院所科研人员是我国科研工作的主力军，随着我国科技体制和科研单位收入分配制度改革的不断深化，当前我国对高校和科研院所事业编制科研人员已构建包括基本工资、绩效工资和科技成果转化收入在内的“三元”薪酬体系[2]，主要内容和功能如下。
1.1.1  基本工资
基本工资是指按照国家事业单位的工资标准、人员职务、职级核算的基本工资和津补贴部分，包括岗位工资、薪级工资、住房补贴、交通补贴、防暑降温费等。从资金来源上看，高校和科研院所科研人员基本工资主要由国家公共财政根据单位人员编制总量和结构，按照国家事业单位岗位薪酬统一标准核定。基本工资通常以机构运行费等稳定支出予以保障来源，支出相对固定[3]。从功能上看，基本工资部分主要体现科研人员岗位级别、工作年限以及补贴基本生活需求，具有保障性收入的特性。
1.1.2  绩效工资
2006年我国实行事业单位工资改革后，建立了岗位绩效工资制度[4]，由人力资源和社会保障、财政部门根据高校和科研机构人员编制和财政拨款情况，以及单位类别、所属行业特点、人员构成、岗位设置、事业发展、经费来源等因素核定单位绩效工资总额[5]，对高校和科研院所绩效工资进行总量调控和政策指导[6]；在此基础上，高校和科研院所可在绩效工资总量内，按单位内部管理规定自主确定工资项目名称、结构和标准，根据科研人员实绩和贡献自主分配绩效工资。从功能上看，绩效工资更多体现科研人员的岗位价值和工作贡献，具有激励性收入的特性。从资金来源上看，绩效工资根据单位收入来源状况不同而有较大差异。对于高校和科研院所来说，一般有财政稳定经费、纵向项目经费、横向项目经费、单位事业收入等几种渠道。其中，纵向项目经费是指通过国家科技计划正式立项形成的竞争性项目经费中的间接费用部分，可用于发放在编科研人员的的绩效工资或绩效奖励；横向项目经费、单位事业收入则是根据科研单位对外提供科研服务情况而获取相应的项目经费和收入，成为许多科研机构的重要收入来源[7]。
1.1.3  科技成果转化收入
科技成果转化收入指国家为鼓励科技成果转化产生经济社会效益，规定对科研团队和科研人员职务科技成果转化后，由科技成果完成单位按内部规定，对完成、转化该项科技成果作出重要贡献的人员给予的奖励和报酬，是一种奖励性收入。按照《中华人民共和国促进科技成果转化法》和《实施〈中华人民共和国促进科技成果转化法〉若干规定》等有关要求，如单位没有规定，科研项目单位须根据科研团队通过科研成果转化取得的净收入、股份或出资比例，按照不低于50%的标准奖励科研团队。其中，对研发和成果转化作出主要贡献人员的奖励份额须不低于奖励总额的50%。从内容上看，科技成果转化收入主要为科研团队通过转让或许可科研成果取得的净收入以及作价投资获得的股份或出资比例，具体可包括现金、股份等多种形式[8]。
2  我国科研人员薪酬激励改革进展和现状
近年来，随着我国科技体制、事业单位收入分配制度、以增加知识价值为导向的收入分配制度、扩大高校和科研院所科研相关自主权等改革不断深化，我国在构建形成科研人员“三元”薪酬体系的基础上探索灵活性收入分配方式，逐步完善了科研机构分类支持机制，拓宽了科研人员收入渠道来源，在调动科研人员创新创业积极性方面取得了重要进展。主要改革进展如下。
2.1  确立了科研事业单位“三元”工资体系，科研人员工资收入逐步增长
我国早期的科研机构管理体制是从苏联的计划经济模式借鉴而来，随着市场经济的发展，2000年科研事业单位内部收入分配制度改革后，确立了基础工资、岗位工资、绩效工资为主的工资结构；2006年开展了事业单位工资制度改革，建立岗位绩效工资制度，国家对事业单位的绩效工资进行总量调控, 事业单位在核定的绩效工资总量内享有分配自主权，将绩效工资总量与单位完成社会公益目标任务及考核情况相联系，突出岗位、绩效的激励功能[9]。近年来，随着科技体制改革、事业单位收入分配制度的不断深化，我国确立形成了包括基本工资、绩效工资和科技成果转化收入在内的事业编制科研人员“三元”薪酬体系。随着经济社会的发展，在各项改革推动下，近年来，我国科研人员收入水平和排名【表意不明。什么排名？】逐年上升。根据中国统计局发布的数据【著录来源文献】，2020年我国科学研究和技术服务业年平均工资为139 851元，仅次于信息传输、软件和信息技术服务业的177 544元和金融业的133 390元，排在第3位，高于城镇非私营单位就业人员年平均工资97 379元的43.7%，科研人员总体收入情况有所改善。
2.2  初步形成以知识价值为导向的收入分配政策环境
2016年，中共中央办公厅、国务院办公厅印发《关于实行以增加知识价值为导向分配政策的若干意见》《关于改进加强中央财政科研项目和资金管理的若干意见》，2018年发布《国务院关于扩大高校和科研院所科研相关自主权的若干意见》，2021年发布《国务院办公厅关于改革完善中央财政科研经费管理的若干意见》等，扩大了高校和科研院所在科研经费使用、科研人员管理方面自主权，进一步发挥了科研项目资金的激励引导作用，加强科技成果产权对科研人员的长期激励，并允许科研人员和教师依法依规适度兼职兼薪等，多项措施的出台推动按科研人员岗位职责、工作业绩、实际贡献收入分配，形成了与我国国情相适应的，以知识价值为导向的科研人员薪酬激励政策框架，凝聚了全社会尊重劳动、尊重知识、尊重人才、尊重创造的社会共识，营造了有利于科研创新的良好社会氛围。
2.3  国家科研项目资金绩效支出政策稳步改革，扩宽科研人员绩效收入来源
2016年之前，国家科技项目资金不允许向本项目组在编人员发放工资或劳务费；2016年起，为激励对国家科研项目作出贡献的科研人员和团队，国家允许通过科研项目的间接费用发放有工资性收入的科研人员绩效支出，且绩效支出占间接费用没有比例限制，纳入单位绩效工资总额统一管理[10]。近年来，为加大科研人员绩效支出的激励和引导作用，绩效支出占中央财政科研项目经费的比重不断上升，由2016年之前占直接费用扣除设备购置费的15%、13%、10%的分段比例，提升至2018年对基础研究、软件开发、集成电路设计等智力密集型项目分别为30%、25%、20%。以国家科技计划管理信息系统中2018年立项的国家重点研发计划为例，总经费中与科研人员相关的劳务费、专家咨询费、间接费用3个科目占比合计为25.46%左右，在保障科研人员承担国家科研项目方面发挥了积极作用。
然而，由于国家科研项目绩效支出数量有限、受单位绩效工资总额限制等原因，国家科研项目经费中对科研人员发放的实际绩效激励金额不高，激励效果不明显。2021年，随着《国务院办公厅关于改革完善中央财政科研经费管理的若干意见》出台，我国对所有中央财政科研项目间接费用分段比例提升至30%、25%、20%，同时对数学等纯理论基础研究项目的间接费用比例提高至60%，有效扩大了绩效工资来源；此外，还允许中央高校、科研院所、企业结合本单位发展阶段、类型定位、承担任务、人才结构、所在地区、现有绩效工资实际发放水平、财务状况特别是财政科研项目可用于支出人员绩效的间接费用等实际情况，向主管部门申报动态调整绩效工资水平。这在政策上突破了中央财政科技项目绩效支出受单位工资总额限制的瓶颈，为增加科研人员绩效工资、提高科研人员收入水平打开了制度空间。
2.4  通过修法为科研人员增加成果转化收入创造有利环境
科技成果转化是我国科研工作中的重点和难点。2015年起，我国修订了《中华人民共和国促进科技成果转化法》，发布《实施〈中华人民共和国促进科技成果转化法〉若干规定》，引导科研机构加强科技成果转化。《促进科技成果转化法》规定，职务科技成果转化后，由科技成果完成单位按单位内部规定对完成、转化该项科技成果出重要贡献的人员给予奖励和报酬。如单位没有规定，可提取不低于百分之五十比例给予奖励和报酬，奖励和报酬支出不受当年本单位工资总额限制，并实行科技成果转化收入税收优惠【以上介绍“科技成果转化收入”中已具体阐述】。为推动法律政策落地生根，人社部等三部门于2021年发布《关于事业单位科研人员职务科技成果转化现金奖励纳入绩效工资管理有关问题的通知》，规定科研人员获得的职务科技成果转化现金奖励计入当年本单位绩效工资总量，但不受总量限制，不纳入总量基数，解决了政策落地操作性问题。近年来，科技成果转化收入已成为科研人员收入的重要支柱。据国家科技评估中心发布的《中国科技成果转化2019年度报告》【注来源文献】，2018年我国总计以现金和股权形式奖励给科研人员6.8万人次，科研人员获得的现金和股权奖励金额达67.6亿元，同比增长44.9%。
2.5  对高端科研人员实行灵活的收入分配政策
2018年发布的《国务院关于优化科研管理提升科研绩效若干措施的通知》，鼓励对全时全职承担科研任务的团队负责人，包括领衔科学家或首席科学家、技术总师、型号总师、总指挥、总负责人以及引进的高端人才等，实行年薪制、协议工资、项目工资等分配方式，明确其薪酬在所在单位绩效工资总量中单列。这是一种与市场接轨的灵活的分配方式，对吸引和留住承担国家关键领域核心技术攻关任务科研人员，加强科研机构与市场化衔接，吸引国际化人才打开了政策空间[11]。调研结果显示，在88家科研单位中，分别有48.65%、28.38%、2.70%的单位对急需紧缺高层次人才实行了年薪制、协议工资、项目工资，12.16%的单位采取了其他灵活分配方式（见图1）。由此可见，灵活的收入分配方式在科研机构得以广泛运用，为高校和科研单位吸引和留住高端人才、提升科研队伍实力发挥了重要作用。
【图1补纵坐标标目“占比”，且字为自下而上连读，在坐标轴左侧上下居中；补横坐标标目“分配方式”，在坐标轴下方左右居中】

图1  调研高校和科研院所急需紧缺高层次人才收入分配方式构成

3  我国科研人员激励保障机制存在的主要问题
3.1  科研人员总体收入不高、不均衡现象仍然明显
科研工作是一项智力密集型工作[5]，具有创新性强、投入时间长、对经济社会影响大的特点[12]，因此，科研人员收入应充分体现科研人员的智力投入和创造性劳动的价值。近年来，尽管我国科研人员收入状况有所改善，但仍然存在行业间、领域间、地区间、机构间、岗位间收入差距大，以及总体收入不均衡的现象。调研结果显示，有61.66%的科研人员收入在10万元～30万元之间，有21.15%的科研人员收入在30万元～50万元之间以上，仅有8.79%的收入在50万元以上。由此可知，尽管一些发达地区和行业领域的科研人员收入已达到较高水平，但从总体来看，我国科研机构多集中于住房、医疗、教育成本居高的大中城市，科研人员的普遍工资水平与生活成本来说还存在不小差距，特别是在中西部地区、基础研究等与市场结合不紧密的领域，科研人员收入水平相对较低，科研人员收入不均衡现象仍然突出。
3.2  国家财政保障不足，缺少稳定科研队伍的长效机制
美国、日本、欧洲等发达国家和地区科研人员工资体系参考公务员工资体系，稳定性收入占收入总量普遍在80%以上【著录来源文献】，科研人员收入处于社会中上水平，能够保障体面的生活，且机构间、区域间收入差距不大，收入稳定均衡，有助于科研人员长期持续潜心从事科研工作。相对来说，我国科研人员财政稳定性收入相对偏低。根据第四次全国科技工作者状况调查，目前我国高校和科研院所科研人员收入中，财政稳定性收入的比例平均为55%左右，显著低于发达国家，甚至还有部分中央级科研机构国家财政稳定保障工资部分存在较大缺口[13]。例如，中国农业科学院某研究所在编核心科研人员的财政保障率仅在为30%左右，若仅靠纵向项目补贴绩效，扣完住房公积金的月工资收入仅为5 000元左右【如为笔者调研得到数据，应交代说明；否则，著录来源文献】，难以支撑在大城市的生活。且在国家纵向项目数量少、竞争十分激烈的情况下，如果申请不到项目，会影响团队整体收入，对稳定科研队伍产生不良影响。
3.3  科研院所“养人”压力大，难以聚焦国家需求
从科研院所的使命定位看，其主要目标是开展本领域的高水平科研工作，满足国家重大战略需求，承担国家重大科研任务，培养高水平的科研队伍等[14]，但由于国家财政稳定性收入偏低，不少科研院所迫于收入压力，过多依靠争取横向项目经费来补足收入不足[15]。而横向项目大多是面向市场应用的技术服务类项目，通过横向项目开展前沿性研究、核心技术攻关的不多。承担一定的横向项目对于科研团队来说有助于把握市场需求、提升科研工作针对性，但如果过多承担横向科研项目，长期则会过多科研精力【表意不通达】，导致科研团队研究水平呈下降趋势。科研机构偏离目标使命，则不利于高水平科研队伍的保持和科研工作的持久开展。
3.4  国家科技项目绩效激励支出政策效应有待显现
为鼓励科研机构承担国家重要科研任务，国家科技计划项目间接经费允许用于科研人员绩效支出，但由于受单位核定的绩效工资总额限制，加上项目周期长、项目组人数多、间接经费金额有限等原因，虽然国家科技计划绩效支出新政策对科研人员激励产生一定作用[16]，但从科研人员工资收入结构来看，激励效果不明显。调研结果显示，46.40%的科研人员从国家科技计划绩效支出中获得的收入占工资收入的比例低于5%，35.89%的科研人员的这一比重在5%～20%之间（见图2）。如某国家级科研院所项目组承担的为期4年的国家重点研发计划项目，绩效支出总计21万元，4名科研骨干平均每人每年1万多元【如为笔者调研得到数据，应交代说明；否则，著录来源文献】。从这一情况来看，纵向科研经费中的绩效支出对激励科研人员发挥的作用有限。2021年8月，《国务院办公厅关于改革完善中央财政科研经费管理的若干意见》发布，提高了科研经费中的间接费用比例，并探索突破单位绩效工资总额限制的政策，但由于至今政策实施时间尚短，政策效应还有待显现。






【图2内各类色阶的区分度不明；饼图中部分占比所属区域标示不明；色块示例中，比例范围应用浪纹线连接而非短横线，且各范围区间表示错误，表现为同一比例值交叠属于不同的区间范围，应根据实际调研结果，按照区间数表示的有关标准规范正确标示】
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图2  调研高校和科研院科研项目绩效支出占科研人员工资收入结构


3.5  中青年科研人员激励保障不足，人员流失严重
调研结果显示，我国高校、科研院所的青年科研人员与IT【IT 是一个多义词，给出此处相应的中文名称】、金融等行业相比，科研工作压力大，收入与付出不成正比，加上在科研机构内晋升难，科研平台、环境和生态不够好等原因（见表1），近几年科研人员流失显现凸显。其中，74%的科研人员所在单位流失的科研人员60%为年龄在25～45岁的中青年科研人员（见图3）。由此可见，我国尚缺乏对中青年科研人员收入激励保障的系统制度设计，影响科研工作长期发展，有待通过政策、资金、管理等方面加以持续改善[17]。
【应先见表1后见图3】
表1  调研高校和科研院所科研人员流失的主要原因
	原因
	具体表述

	收入低、压力大
	1.工资低、压力大，收入与付出程度、能力不匹配；2.与IT、金融等其他行业以及企业的同行业人群相比收入低；3.科研院所项目组绩效工资发放存在压力，高校人才引进具较强吸引力，青年科研人员流向高校；4.从事科研项目离市场化太远，企业不愿意委托研究院做科研，薪金不足以养家糊口；5.项目承担绩效工资的比例过大、课题负责人资金筹措方面压力过重

	晋升和考核难
	1.晋升难，升职压力大；2.没有好的平台，才能得不到认可和发挥；3.单位考核要求高，项目难拿

	科研环境不好
	1.学校提供发展机遇有限，科研平台不能满足科研需要；2.科技管理制度不合理，项目负责人受制约过多，没有独立分配权；3.单位未有尊重科研人员的浓厚氛围；4.“五唯”现象根深蒂固，科研环境及科研生态差；5.科学研究市场化，科学荣誉利益化，科研方向圈子化

	其他
	1.东西部地区差异大，西部科研人员争取项目困难；2.地区优质教育资源缺乏；3.退休工资属地化对经济落后地区科研人员的再施压









【图3补纵坐标标目“占比”，且字为自下而上连读，在坐标轴左侧上下居中；补横坐标标目“年龄段”，在坐标轴下方左右居中，且坐标轴上岁数之间连接符应改为浪纹线】

图3  调研高校、科研院所科研人员流失的年龄层次

【按照学术论文的篇章结构安排，结尾部分应为“结论”，对全文研究内容进行总结，并基于研究框架、结合现实问题作进一步讨论。予以补充完善对全文研究内容进行总结的“结论”内容，或在“政策建议”部分后增加独立一章，或融入“政策建议”一章】

4  政策建议
有效的科技人员激励和保障机制是激发我国科研人员创新活力，实现高水平科技自立自强战略目标的必然要求。建议充分考虑我国科研人员薪酬激励现状，在妥善处理好稳定与竞争、政府与市场、当前与长远等关系的基础上，有步骤地完善和优化各项措施，加快建立和完善科研人员激励保障的长效机制。
4.1  实行差异化科研人员薪酬激励和保障机制
目前，我国科研力量由高校、科研院所、企业等多支科研队伍构成，覆盖基础研究、应用开发、成果转化、产业发展等全链条，因此，应结合国情统筹高校、科研院所、基地等布局，建立差异化财政资金支持机制，在此基础上根据不同创新主体、不同创新领域和不同创新环节的智力劳动特点，对不同类型科研机构和科研人员实施差别化收入保障措施[18]。具体来说，对从事前沿基础研究的科研团队和人员，应主要依靠财政性收入提供稳定的薪酬待遇，保障科研人员长期潜心开展研究；对于从事公益性研究的科研主体，可探索以稳定性为主、竞争性为辅的薪酬制度；对于从事以示范应用和产业化为主的科研主体，探索以竞争性资助为主的收入保障机制，提高青年骨干科研人员的收入保障水平，加强科研学术梯队建设，增强科研机构和科研人员活力。
4.2  强化国家科技项目经费绩效激励的战略导向作用
2021年8月出台的《国务院办公厅关于改革完善中央财政科研经费管理的若干意见》为增加科研人员绩效工资，提高科研人员总体收入水平，实现以科研项目经费引导科研人员从事国家重大科研任务、完成国家战略目标打开了制度空间，然而，由于该政策出台时间短，政策效应的释放还需要科研单位、上级主管部门、人社部门、财政部门、科技部门等多方协调、共同发力，着力解决科研单位收入分配、人事管理、人才评价、经费管理、成果转化等多方面的问题，才能切实发挥政策对科研人员的激励效果，引导和激励科研人员持之以恒地从事满足国家重大战略目标需要的科研工作。
4.3  深化科研机构改革，逐步提升稳定性投入比重
我国科研人员工资收入中财政稳定支出部分保障不足，竞争性经费来源比重过高[19]，急需深化科技体制、收入分配、社会保障、科研资金管理、科技成果转化等各领域改革，提升财政资金对高校、科研院所在编科研人员经费保障率，保持稳定性经费和竞争性经费的适当比例[20]；并逐步结合社会经济发展、物价变动等因素，适时调整基本工资水平，缩小行业和地区差异，统筹不同科学门类和研发链条，建立体现智力劳动价值和水平的科研类事业单位绩效工资总量正常增长机制。
4.4  深入实施多元化收入分配政策，强化岗位和绩效管理
建议科研项目承担单位进一步落实国家层面政策措施，通过年薪制、协议工资、项目工资等灵活分配方式，提高全时承担国家关键领域核心技术攻关任务的团队负责人以及单位引进的急需紧缺高层次人才的收入待遇水平，吸引和留住高水平的科研人员[21]。此外，应进一步探索建立以实绩和创新为导向的岗位评价机制，建立周期合理、重成果质量和社会价值的科研绩效评价制度，科学、合理、公正体现科研人员的贡献，并通过岗位绩效管理等措施完善科研人员长效激励机制，营造宽松、和谐、公正的科研人才成长环境。
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