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[摘  要] 通过对国有科研型企业调研及外部优秀企业研讨分析,找出国有科研型企业内部激励存在的

问题,参考优秀企业经验,提出科研型企业分类、分层绩效考核与绩效薪酬分配措施,通过项目制考核与

绩效薪酬分配调动科研型企业前台业务部门(科研部门)及后台服务部门(财务等辅助部门)人员活力,发

挥科研型企业人力资本优势,实现高质量发展。 
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[Abstract] through the research of state-owned scientific research enterprises and external excellent enterprise 

analysis, find out the state-owned scientific research enterprise internal incentive problems, reference to 

excellent enterprise experience, put forward scientific research enterprise classification, hierarchical assessment 

and incentives, through project assessment and incentive to mobilize scientific research enterprise front desk 

business department (scientific research department) and background service department (auxiliary departments 

such as financial manpower) vitality, achieve high quality development. 
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薪酬体系是企业人力资源管理的重要组成部分,是企业发

展战略在人力资源管理领域中的体现。在当前高质量发展时期,

有必要对国有科研型企业的绩效薪酬管理现状进行梳理研究,

发挥优势,补齐短板,发挥绩效薪酬对员工的正向激励作用[1]。 

1 某国有科研型企业绩效薪酬管理现状 

某国有科研型企业是某省属国企全资二级子公司,工资总

额受集团管控。在分析汇总2021年绩效薪酬考核与分配结果基

础上,对2021年绩效薪酬的考核与分配情况,开展了企业员工访

谈调研,通过汇总分析员工及领导层意见建议,提出前台业务部

门绩效薪酬优化建议。 

2 某国有科研型企业绩效薪酬管理优化需求 

根据访谈调研,某国有科研型企业员工对2021年年终绩效

考核与分配提出9类改进建议。第一类建议奖励先进,坚持“多

劳多得”原则,对创收或大幅度节约成本的部门应该提出奖励。

第二类建议考核方案要科学完善,包括考核方案的制定要及时,

考核机制和流程要制度化、公开化,绩效计算公式的基数要优化,

涉及的其他指标要合理化,流程上应该加上考核反馈、绩效反

馈、申诉渠道等。第三类建议考核公开公正和简洁明了,26%的

受访者建议公开考核过程或结果,43%的受访者提出太复杂,建

议简化考核指标及计算公式。第四类建议考核目标的制定要科

学合理公正,例如年初就要分解考核指标、做好考核准备、一视

同仁地与各部门签订责任书。第五类建议前后台部门绩效薪酬

差距合理拉开,不能全倾向前台部门,因为公司业务全部来自集

团内部企业,前后台绩效薪酬差距太大不合理；要体现后台部门

的差异性等。第六类建议客观公正制定考核标准,包括量化考核

指标、明确评分标准、成立独立考核小组等。第七类建议明确

考核的顶层设计,包括不只是绩效市场化,整个薪酬体系也要市

场化。第八类建议合理评选优秀员工,包括优秀员工连任问题,
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评优评先不应只考虑工作量还应考量工作难度和质量,建议优

秀员工评选在中层和普通员工中分别选取等。第九类建议工作

量系数合理确定,包括部门负责人不要参与分员工的工作量系

数,而是从公司层面分工作量系数；发挥工作量系数对最终绩效

分配的调节作用；为工作量系数的评定建立标准等。 

3 国有科研型企业绩效薪酬管理制度及流程建议 

3.1分类考核建议 

一是建议国有科研型企业前后台部门分类考核。某国有科

研型企业有4个前台业务部门和3个后台部门,前后台部门职能

职责及运作模式不同,建议根据两类部门不同特征,建立差异化

考核体系[2],实行分类考核。二是建议根据经营性和非经营性要

素,设置工作业绩考核和综合评价考核[3]。 

3.2考核反馈建议 

根据某国有科研型企业员工访谈调研意见及优秀企业访谈

建议,考核反馈有3个方面的建议。一是建议考核人对被考核者

分别单独公布考核排序,就部门或员工的扣分或加分项做记录,

并将情况反馈被考核者,以便被考核人发现不足,补齐短板或发

扬优点[4]。二是对实际发放的年终绩效金额实行保密。三是纪

检小组和分管考核工作的领导对考核过程和结果负监督管理职

责[5]。 

3.3国有科研型企业前台部门考核优化方案 

国有科研型企业前台部门考核采用项目制模式如下： 

第一步,年初由经管部门根据集团对某国有科研型企业的

考核要求和某国有科研型企业自身发展战略、年度工作计划,

参考部门建议,制定前台部门年度工作业绩考核责任书,工作业

绩考核责任书包含创新能力、内部管理和经营业绩共3个方面。

创新能力,即完成或参与的项目情况,到期项目的验收通过情况,

人均论文发表、发明专利、培训或学术报告情况,按时按质完成

上级主管单位和领导安排的各项研究工作或科研任务情况,平

台认定和人才培养情况,标准制定和成果应用情况等。内部管理,

即按时按规范要求提交相关材料情况,招投标或采购工作配合

情况,按要求报送科研档案、科研材料、审计材料情况,诚信管

理及科研氛围、科研环境营造情况及额外承担的专项任务等。

经营业绩,即部门营业收入、成本控制、利润等经营性指标的目

标值及评分标准。 

第二步,季度及年终由考评小组根据各部门实际完成情况,

对照评分标准,对各部门的创新能力、日常管理、经营业绩打分,

得出各前台部门工作业绩考核得分。第四季度前台部门工作业

绩考核与年终考核合并。部门考核得分与部门人数的乘积得出

部门总分,即部门总分=部门人数*部门考核得分。 

第三步,部门负责人根据员工当年贡献和工作安排情况,

将部门总分分配到每个部门员工,即部门总分=员工1的部门

分+员工2的部门分+……+员工N的部门分。前台考核得分或部

门总分不作为年终绩效薪酬分配依据,年终绩效薪酬根据员

工工作业绩考核得分直接分配到员工个人,不进行部门内二

次分配。 

3.4国有科研型企业前台员工考核优化方案 

前台员工考核采用项目制模式考核如下。 

第一步,年初由某国有科研型企业学术委员会组织评定

项目等级,评价标准由项目重要程度、预期收益、预期成果、

项目经费等四方面评价指标组成,并按不同权重进行评分。参

评项目根据评分结果按比例确定项目等级：一类项目评分大

于等于85分且不超过参评项目总数的15%,二类项目评分大

于等于70分且不超过参评项目总数的35%,其余评定为三类

项目。 

第二步,由某国有科研型企业学术委员会选定项目责任人,

项目负责人组建项目团队,项目结束或年终,由院考评小组在听

取项目责任人汇报后,从项目年度目标任务完成情况、年度研究

工作落实情况、主要突破点及创新性、现场表现共四方面进行

项目评分,得出项目考核得分；项目管理规范考核作为减分项,

根据项目实施过程中材料报送质量和时间、审计、巡查及检

查情况等方面的记录统计情况,按相应标准直接扣减项目考核

得分。 

第三步,季度及年终由项目负责人根据项目组成员实际研

究贡献和工作量大小确定成员的项目角色排名,根据项目等级

与项目角色系数参照表确定员工在某个项目的对应系数,详见

表1,个人项目得分最多计算6个有效项目,一般为员工角色系数

乘项目考核得分最高的6个项目。具体计算公式为： 

员工项目得分=员工项目1角色对应系数×项目1考核得分+

项目2角色对应系数×项目2考核得分+ 12 项目3角色对应系数

×项目3考核得分+ 14 项目4角色对应系数×项目4考核得分+ 

18 项目5角色对应系数×项目5考核得分+
116 项目6角色对应系

数×项目6考核得分。 

项目类别分为一类、二类、三类。一类项目的责任人系数

为1.0；执行人数≤7人,执行人排名及对应系数分别为0.70、

0.70、0.64、0.64、0.62、0.62、0.60；参与人数≤2,参与人

系数为0.2、0.2。二类项目的责任人系数为0.9；执行人数≤5

人,执行人排名及对应系数分别为0．68、0.68、0.62、0.62、

0.60；参与人数≤2,参与人系数为0.2、0.2。三类项目的责任

人系数为0.8；执行人数≤3人,执行人排名及对应系数分别为

0．66、0.66、0.60；参与人数≤2,参与人系数为0.2、0.2,详

见下表1。 

第四步,季度或年终由考评小组根据评分标准,对各部门的

创新能力、日常管理、经营业绩打分,得出各部门考核得分。部

门总分=部门人数*部门考核得分。由部门负责人根据内部人员

当年贡献和工作安排情况,将部门总分分配到每个部门员工,即

部门总分=员工1的部门分+员工2部门分+……+员工N部门分,由

此得出员工从部门分得的部门分。 
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表1  项目等级、项目角色与角色系数对照表 

项目类别 责任人系数 执行人数 执行人排名及对应系数 参与人数 参与人系数

一类 1.0 ≤7
0.70、0.70、0.64、0.64、

0.62、0.62、0.60
≤2 0.2、0.2

二类 0.9 ≤5
0．68、0.68、0.62、0.62、

0.60
≤2 0.2、0.2

三类 0.8 ≤3 0．66、0.66、0.60 ≤2 0.2、0.2

 

第五步,团队首席或部门正职附加0.3的管理系数。 

第六步,将员工项目得分、员工的部门分与附加系数加总,

得到员工工作业绩考核得分。 

第七步,员工工作业绩考核得分作为分配年终绩效薪酬的

依据,由院考评小组按规定计算后,将分配提议交支委会审核确

认,确认后的分配结果交党群人资小组备案。 

员工工作业绩考核得分=员工项目得分+员工的部门分+附

加系数。 

前台员工除了员工工作业绩考核,还有员工综合评价考核,

其中员工工作业绩考核直接应用上述考核结果,占比80%；员工

德能勤绩廉考核占比20%,由全体员工打分取均值。 

3.5国有科研型企业后台部门及后台员工考核优化建议 

国有科研型企业后台部门以年度部门责任书及评分标准为

依据,同时加入前台业务部门评价分,以鼓励后台部门做好业务

部门服务工作。 

3.6国有科研型企业绩效薪酬分配建议 

国有科研型企业绩效薪酬的分配以工作业绩考核结果为依

据,评优评先以综合评价考核为依据。企业绩效薪酬的初次分配

采用切蛋糕式分配模式,在所有前台和所有后台部门之间做绩

效薪酬的第一次切分,切分后形成后台部门年终绩效总奖金包

和前台部门年终绩效总奖金包,切分比例由企业考评小组研究

确定[6]。 

国有科研型企业年终绩效薪酬=后台部门年终绩效总奖金

包+前台部门年终绩效总奖金包。 

前台员工年终绩效分配方面,在项目制考核与分配模式下,

企业绩效薪酬初次切分形成后台部门年终绩效总奖金包和前台

部门年终绩效总奖金包,前台部门年终绩效总奖金包不再分到

各前台部门,而是直接分配到所有前台员工,计算公式如下,其

中员工年终绩效得分由员工项目得分、员工的部门分和附加系

数加总而来。 

员工年终绩效薪酬金额=员工工作业绩考核得分÷所有前

台员工工作业绩考核得分之和×前台年终绩效薪酬总额。 

4 结语 

一是完善组织。在项目制考核模式下,建立某国有科研型企

业层面的学术委员会和考评小组,院学术委员会由领导班子组

成,考评小组由某国有科研型企业领导班子和各部门中层组成,

考评本部门时,同部门小组成员回避[7]。二是制定并公布考核流

程,考核前宣贯、答疑,考核中接受员工及纪检等监督,考核后做

满意度调研与复盘分析,不断优化绩效考核与绩效薪酬分配方

案[8]。年终考核时对项目参与、执行情况等记录做抽样核实,

防止项目实际完成人与上报完成人混乱不实的情况。三是考核

应用。绩效考核的结果用于分配当年绩效薪酬,同时也适用于部

门建设,年度组织企业范围内跨部门的员工与部门双向选择形

成人员内部流动,组建更合适的部门团队。 
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