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科研设计类中央企业应如何用“薪”激励科研人员

时 淼  陈 鹏
中国城市建设研究院有限公司  北京 100000

摘  要：党的十八大以来，国家不断推进中央企业创新发展，支持中央企业加大创新型科技人才的培养、引进力度，
对中央企业科研考核加大。同时，行业技术更迭加速对中央企业科研实力、科研人员技术水平、企业科研保障
水平提出更高要求。而企业专职科研人员较少，大多是还是兼职做科研，在生产任务之外再承担科研任务，薪
酬水平优势不明显、激励性不足，导致科研人员积极性不高。本篇文章主要是以 C公司科研人员薪酬优化为例，
探讨科研设计类中央企业应如何对科技人员进行有效激励。
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How should central enterprises in scientific research and 
design use “salary” to motivate researchers
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Abstract: Since the 18th National Congress of the Communist Party of China, the state has continuously promoted the 
innovation and development of central enterprises, supported central enterprises to increase the training and introduction of 
innovative scientific and technological talents, and increased the scientific research assessment of central enterprises. At the 
same time, the acceleration of industrial technological change has put forward higher requirements for the scientific research 
strength of central enterprises, the technical level of scientific research personnel and the level of scientific research guarantee 
of enterprises. However, there are fewer full-time researchers in enterprises, and most of them still do part-time scientific 
research, and then undertake scientific research tasks besides the production tasks. The salary level advantage is not obvious 
and the incentive is insufficient, which leads to the low enthusiasm of the researchers. This article mainly takes the salary 
optimization of scientific research personnel in C company as an example to discuss how the central enterprises in scientific 
research and design should effectively motivate scientific and technological personnel.
Keywords: Scientific research; Salary; Optimization

一、C 公司科研管理现状

C 公司是一家科研设计类中央企业，十四五期间明

确将把科技创新作为发展的重要动力，充分发挥科技型

中央企业的责任担当和使命作用，加快关键核心技术攻

关，努力打造原创技术策源地，成为国家战略科技力量；

加大科研攻关力度，加速科技成果实现“业务化、工程化、

产业化、资本化转化”的战略部署。高位谋划公司科技

创新工作，强化创新主体地位，承接国家重点课题、制

定国家 / 行业标准，强化行业共性技术研发与应用，促

进科技成果转化，以技术创新研发、技术创新应用、技

术创新集成，推进与业务场景深度融合的创新发展，打

通专业领域的断点、堵点，塑造技术核心竞争力，加强

人才、考核、资金和资源投入、转化收益分配机制支撑，

形成以战略与业务为导向的科技创新机制和力量。

目前企业专职科研人员仅占总科研人数的 10%，多

数科研人员不仅要完成生产指标，还需要完成科研任务，

在工作中很难平衡生产与科研。生产任务之外再承担科

研课题任务，感觉时间、精力不够用。另外，科研项目

申报受帽子限制、科研资源获取渠道狭窄、科研经费管

理制度对预算要求过细过死、科研成果转化难、薪酬分

配激励机制对科研倾斜力度并不明显等众多原因，科研

人才主动承担企业科研工作任务的动力不足。

二、C 公司科研人员薪酬管理现状及问题分析

1. 薪酬管理现状

C公司科研人员薪酬统一采用的是项目绩效工资制，

薪酬结构为“档案工资 + 岗位工资 +（月度、年度）奖

金 + 津贴保险福利”。档案工资依据个人学历制定，岗

位工资依据所在岗位制定，档案工资 + 岗位工资 + 津贴

补贴构成基本工资，基本工资虽然不是固定不变，但是

除了岗位晋升调整情况外，涨幅较小。月度、年度奖金

具体数值由部门领导制定；福利保险为五险一金、补充

商业保险、工会福利。另外，	根据与离职人员访谈、外

部薪酬调查等多渠道了解，A 公司科研人员薪酬水平略

低于市场平均薪酬水平。

2. 存在问题分析

从薪酬水平来看，薪酬缺少吸引力和市场竞争力。

C 公司科研人员基本薪酬占比较低，科研人员现套用岗
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位工资系数体现不出科研人员的价值，对科研人员没有

特殊倾斜，对兼职科研人员没有额外薪酬激励。C 公司

多数科研人员觉得做科研没有做项目实惠，科研热情低

沉，越来越多的年轻人不愿意承担科研任务。另外，国

家近几年不断加强对科研体制机制改革，高校、科研事

业单位科研人员待遇水平不断提高，科研资金使用越来

越灵活，科研成果转化收益分配比例远高于企业，加上

高校、事业单位一些福利政策，导致高校、科研事业单

位人才吸引力不断增强，C 公司高端或急缺的科研人才

引进困难。

从薪酬结构来看，科研人员薪酬激励为固定基薪加

项目奖金的形式，均为短期激励。C 公司本身薪酬缺乏

外部竞争力，缺少中长期激励的驱动机制。科研项目经

济效益的产生一般需要相对较长的孵化时间，短期激励

性不强，科研人员中长期激励，科研人员没有动力为企

业科研发展长期发展奋斗，只把企业当作跳板，导致 C

公司科研人才流失严重，近年有几名核心科研人才离职。

从薪酬带宽来看，科研人员薪酬弹性不足。知识型

员工的特殊性，可以给予“高目标、高回报”，增加科

研人员薪酬弹性，弹性越大激励性越强。如果科研人员

能带来高质量的科研成果，打通专业领域的断点、堵点

和卡脖子环节，或成果转化为企业带来高的经济效益，

就应该获得高的经济回报。

从薪酬分配监管角度来看，科研人员奖金类工资与

考核关联性不强。月度、年度奖金由部门领导核准、分

配员工奖金所得，可能会造成分配结果与领导主观判断

强相关，没有相关考核监督薪酬分配的制度约定，容易

出现分配不公的现象、起内部矛盾，使员工产生不满甚

至消极情绪。

三、C 公司科研人员薪酬管理优化对策

1. 优化原则

人才至上原则。优化激励的重点关注人群为公司科

技创新战略所需科研人才开展激励活动，持续吸引人才、

保留人才，推动人才发展。

竞争性原则。薪酬激励应具备外部竞争性和内部竞

争性。激励水平具有市场竞争力，且内部激励分配的公

平公正。

绩效导向原则。绩效考核结果作为牟定激励对象的

重要因素，通过差异化的绩效激励体现科研人员个人价

值和所做出的贡献差异。

多元化原则。丰富薪酬体系结构，运用不同类型激

励方式，扩大激励人群范围，满足不同类型和层次的人

才需求。

差异化原则。依据市场分析、岗位价值和人才层次、

类别等因素进行差异化设计，体现不同科技人才政策定

位和价值。

2. 优化方向与目标

支撑服务于公司战略及人力资源战略，为公司创新

驱动发展提供强大人才支撑，着眼于“激发企业活力、

增强科研人员创新动力、提高工作效率”目标。通过优

化薪酬管理，提高 C 公司对科技人员吸引力和提升同行

业的竞争力，留住人才；解决薪酬低激励的问题，调动

科研人员的积极性，提高科研人员对企业满意度，降低

人员管理难度，用好人才。

C 公司科研投入聚焦国家课题与国家 / 行业标准、

项目关键环节、科技成果转化三大核心，目前可转化的

科技成果较少。因此，课题研究人员和项目推动解决行

业共性技术的科研人员是支撑 C 公司科研战略目标实现

的关键性岗位，优化薪酬结构，结合市场薪酬增加这类

科研人员薪酬弹性，是改善之前对这两类群体重视度不

足的问题。其次，通过建立项目收益分红方式，增加薪

酬结构中长期激励缺失的问题，将科研人员的个人利益

与企业的长期利益进行捆绑，留住核心科研人才，为企

业科技创新发展提供人力基础。

3. 优化方案

（1）结合市场薪酬，拓宽科研人员薪酬带款。在

基础薪酬待遇上，在补充商业保险额度上体现对科研人

员的倾斜，体现对科研人员的	“高保障”作用；在绩效

奖金收入上，允许骨干科研人员、核心科研人员薪酬领

先，对科研人员薪酬不设定上限，甚至明确高层次科研

人员薪酬上限可高于公司高层薪酬。增加科研人员薪酬

收入弹性，解决激励性较低的问题。

（2）丰富薪酬体系结构，探索尝试中长期激励方式。

对有突出贡献的科研人员给予一定额外奖励，激励和鞭

策科研人员用于主动承担更高的科研任务，实现“高报

高完成高激励”。对公司科研创新团队试点推行项目收

益分红，用这一薪酬分配方式增强对科研。项目收益分

红主要科研成果转化净收益提取一定比例，用于激励项

目关键人员（科研项目主要完成人、核心技术人员、骨

干技术人员、转化中主要经营管理人员及推广转化人员）

进行，具有较强的针对性。并尝试探索工资激励、股权

激励、分红激励、专项科研项目、项目跟投、超额利润

分享等多种激励方式；

（3）加强考核与保障策略。薪酬制度完善对科研

人员的管理，然打破绩效考核成绩完全由部门领导决定

的局面，将年度部门目标和重点工作完成情况落实员工

个人绩效考核中，用客观量化指标解决薪酬内部公平性

问题，绩效工资充分发挥对科研人员短期激励作用。建

立涵盖部门科技创新工作绩效考核、科技创新项目绩效

考核、科技创新人员绩效考核的多层次科技创新考核机

制，明确绩效结果在薪酬、晋升与评奖等方面的应用，

实现收入能增能减、有效激励。并加强考核淘汰机制，

形成“目标 - 考核 - 分配”的全过程监督和管理模式。	

（4）建立多层次、分级的科技创新激励机制。针

对科研项目研发、科研成果等方面建立科研专项激励措

施。对不同科技创新带来的价值，采用不同的激励方式。
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对于重点领域立项，给予基础性经费；对于有经评审认

定的高质量科研成果的或获得省级以上科研奖励的科研

人员及团队给予不同额度的奖励金额；对完成公司科研

创新考核指标中的行业共性关键技术研究指标、超额完

成科技投入比例指标的科研团队及个人也给予奖励。在

重大技术创新或者解决国家战略和行业急需“卡脖子”、

“补短板”技术中做出突出贡献或有突出表现的单位，

给予年度重大技术创新专项奖励。对于成果运用产生的

效果，给予超额收益分享；对于成果可以工艺包化、产

品化、装备化，或者成为智慧运营的模型，公司要积极

推进产品孵化、产业化。

（5）采取差异化的薪酬制度，对专职科研部门负

责人实行任期激励。坚持薪酬与业绩直接联动，坚持薪

酬刚性兑现。公司与专职科研部门负责人签订任期目标

责任书，当以任期目标为依据，注重对部门科技创新质

量、贡献、绩效的考核。任期激励收入是与科研部门负

责人业绩考核评价结果相联系的薪酬收入，3 年为一个

业绩考核任期，任期综合考核评价结果为不胜任的，不

得领取任期激励收入。

4. 保障机制

（1）加强科研人员梯队建设

基于公司总体战略，重点针对承接国家课题、标准

制定、行业关键技术研发、科技成果产品化转化方面强

化人才能力支撑，科技人才结构不尽合理的问题，梳理

现有基础，编制人才引进和培养规划。围绕重点创新领

域，建立资深大师级专家引领、骨干技术人员不断充实、

青年创新人才快速成长的人才梯队。同时，鼓励科研人

才进行行业交流、产学结合，既要引进来又要走出去

（2）拓宽科研人才发展通道建设

给予赋予骨干技术人才和青年创新人才足够的工作

实践机会，在重大标志性项目、重点技术研发课题等任

务上有主持或跟进机会；在创新岗位和项目岗位有序轮

岗，强化复合能力。对骨干技术人才和青年创新人才的

专项激励政策，在职业和技术发展通道、薪酬提升等领

域进行一定的倾斜。基于项目合作，对接导入外部科研

合作机构、外部产业合作平台、外部投资合作机构及科

技创新实践平台，搭建集科研、产业合作、投资、创新

实践多功能体系。

（3）加强重大、综合性创新课题引领和协调。

瞄准核心领域，建立筛选评价标准，精选出具有重

大影响力的创新课题。强化顶层推进，由公司领导统筹，

明确领域资深专家引领，负责创新团队组建，做好团队

支撑与协调。在资金、研究条件、激励政策等方面给予

专项支持，保障创新课题的有序落实。

（4）加强绩效考评闭环管理

绩效指标设计上，将公司经营指标、科研指标及重

点工作指标等逐层分解至科研部门及科研岗位，实现战

略落地，责任落实到人。绩效监控上，通过月度、季度

与日常管理，对科研人员日常表现与工作结果进行监控

与辅导，确保过程可控。

四、结论

本文以 C 公司为例，结合 C 公司科研管理及薪酬管

理现状，发现其在对科研人员薪酬激励性差，表现在薪

酬弹性不足，薪酬水平缺少市场竞争力，薪酬结构缺少

中长期激励，薪酬体系考核和监督严重脱节等多份方面。

在现有文献和 C 公司现有薪酬体系框架下针对实际的问

题，明确优化方向、确定薪酬管理优化的目标和方案、

考核与保障策略进行设计，希望能为其他科研设计类企

业科技人员薪酬改革提供有益借鉴。
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