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国立科研机构培养使用战略人才的
国际经验及启示
肖小溪 1,2，代涛 1,2*

摘要 国立科研机构是国家战略科技力量的重要组成部分，是战略人才的聚集地，在培养使

用战略人才方面肩负重任。提出了国立科研机构战略人才具有层次性、集中性、差异性、组

织性的特征，分析了面向世界科学前沿、面向国家战略需求、面向产业和市场发展需求三大

类国立科研机构在战略人才培养使用方面的国际经验，并结合中国国立科研机构培养使用

战略人才现状，提出了中国应发挥国立科研机构在培养使用战略人才方面的主力军作用，探

索建立与使命定位相适应的战略人才分类培养使用模式，建立更加开放的培养使用战略人

才机制等建议。
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战略人才是支撑中国高水平科技自立自强的

重要力量。2021年 9月，习近平总书记在中央人才

工作会议上指出，“要把建设战略人才力量作为重

中之重来抓”，要求大力培养使用战略科学家、科技

领军人才和创新团队、青年科技人才、卓越工程师，

并提出到 2035年形成中国在诸多领域人才竞争比

较优势，国家战略科技力量和高水平人才队伍位居

世界前列的目标。当前，全球科技发展大环境更趋

复杂动荡，战略人才的培养使用是强化国家战略科

技力量、加快建设世界重要人才中心和创新高地的

关键举措。如何培养使用战略人才是摆在当前的

紧迫任务。国立科研机构作为国家战略科技力量

的重要组成部分，是战略人才的聚集地，在培养使

用战略人才方面肩负重任。本文聚焦于国立科研

机构，总结国际主要国立科研机构培养使用战略人

才的经验和做法，以期为中国发挥国立科研机构优

势、培养使用战略人才提供有益借鉴，助力中国新

时期人才强国战略目标的实现。
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1 国立科研机构战略人才的内涵和

特征

国立科研机构，也称“国家科研机构”“公共科

研机构”，是国家建立并资助的，体现国家意志，有

组织、规模化地开展科研活动的各类科研机构[1]。

这类科研机构起源于 16、17世纪的欧洲。当时，法

兰西科学院、德国科学院、俄罗斯科学院聚集了一

批科学家在国家资助下专职从事科学研究，标志着

国家支持科学研究的体制初步形成，是现代意义上

的国立科研机构的雏形[2]。第二次世界大战中，美

国成立了一大批以国家目标为导向的联邦实验室，

强化了国立科研机构的国家使命，成为其他国家效

仿的新范式[3-4]。第二次世界大战结束后，发达国

家进一步加大了对科技活动的干预，围绕国家战略

需求，在核技术、空间技术、能源科技、信息技术、生

物技术等重点领域建立了一大批国立科研机构[1]。

当前，国立科研机构已成为各国创新体系中不可或

缺的重要支柱，是体现国家战略、代表国家水平、服

务国家目标的战略科技力量。

战略人才一般是指具有战略思维和国际视野、

引领科技创新发展方向、在国家战略科技任务中发

挥关键作用的人才。国立科研机构汇聚了大批战

略人才，是国家培养使用战略人才的重要基地。一

方面，国立科研机构作为国家战略科技力量的代

表，是服务国家目标、承担国家重大任务的主力军，

为战略人才提供了历练本领、发挥作用的条件和平

台；另一方面，战略人才是国立科研机构的中流砥

柱，是国立科研机构主攻方向的领军人或中坚力

量，为国立科研机构履行其使命定位提供了坚实保

障。因此，国立科研机构的发展与国家培养使用战

略人才休戚相关。相比于其他机构，国立科研机构

的战略人才既符合战略人才的共性特征，也具有一

些个性特点。

1）层次性。根据战略人才在国立科研机构中

的不同角色和作用，国立科研机构中的战略人才主

要包括战略科学家、科技领军人才和重大任务的核

心骨干。其中，战略科学家是国立科研机构的“统

帅”和“军师”，在国家重大科技任务担纲领衔，能够

洞察把握世界科技发展大势和规律、视野开阔，前

瞻性判断力、跨学科理解能力、大兵团作战组织领

导能力强，为国家和机构的发展战略、发展路线和

发展方向建言献策。科技领军人才是国立科研机

构的“顶梁柱”，一般为国立科研机构主攻方向上的

首席科学家或学科带头人，长期奋战在科研第一

线，在特定战略方向具有组织协调能力和战略实施

能力。重大任务的核心骨干是国立科研机构的“中

坚力量”，是承担重大科技任务的主力军，主要包括

中青年科研人才、工程技术人才等，是最具创新潜

力和开拓能力的群体。

2）集中性。国立科研机构发挥着承担重大科

技任务、引领科技发展方向、建设重大创新平台等

重要功能，是战略人才和资金、平台高度集中的创

新高地。如美国能源部国家实验室是美国国立科

研机构的典型代表。截至 2020年，美国能源部 17
个国家实验室共有 118位科学家获得诺贝尔奖，建

设运行一大批具有国际领先水平的大型科学基础

设施，2019财年共吸引全球约 2.5万名科学家使用

这些设施从事研究工作[5]。德国国立科研机构有约

13万人，80%以上的研发经费来自政府投入，2019
年德国国立科研机构研发经费占政府研发总投入

的 41%。从机构层面看，截至 2021年，德国马克

斯·普朗克科学促进学会（简称马普学会）有 30位
科学家获得诺贝尔自然科学奖[6]。德国亥姆霍兹联

合会集中了能源、地球与环境、医疗卫生、关键技

术、物质结构以及航空航天与交通等领域德国几乎

所有的大型科研设施，每年都有超过 5000位来自

世界各地的研究人员利用这些研究设施开展科研

活动。

3）差异性。根据国立科研机构使命定位的不

同[7]，战略人才专攻的战略领域和组织形态各有特

色，主要可分为 3类：一是主要从事战略性基础研

究的战略人才，这类人才一般任职于面向世界科学

前沿、以战略性基础研究为主的国立科研机构，如

德国马普学会、日本理化学研究所和法国国家科研

中心等；二是以承担国家战略需求导向的重大任务

为主的战略人才，这类人才一般任职于以国家需求

为牵引的国立科研机构，如美国能源部国家实验
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室、德国亥姆霍兹联合会和澳大利亚联邦科学与工

业研究组织（简称澳大利亚科工组织）等；三是主要

开展行业共性技术和前沿技术研发的战略人才，这

类人才一般任职于面向产业和市场需求的国立科

研机构，如德国弗劳恩霍夫协会和日本产业技术综

合研究所等。不同类型的战略人才，其遴选标准、

培养方式和使用机制等均有所不同，一般按照国立

科研机构的使命定位进行分类管理。

4）组织性。与大学、企业研究机构中的战略

人才有所不同的是，国立科研机构中的战略人才一

般围绕国家重大需求和战略目标，组织跨学科、跨

领域、跨机构的联合攻关，具有典型的建制化、组织

化特点。如德国马普学会的战略人才主要承担战

略性、前沿性的基础研究工作，一般需要长期系统

积累，以做出国际前沿的有重大影响的研究工作为

目标。美国能源部国家实验室的战略人才主要依

托大型科学基础设施，组织内外部力量完成国家重

大科技任务。国立科研机构高度重视建制化的科

研活动组织，为其战略人才开展高水平的跨学科、

跨领域研究以及国家和产业需求导向的联合攻关

提供了优异条件，为人才培养和成长提供了独特平

台。

2 面向世界科学前沿类机构的战略

人才培养和使用

面向世界科学前沿的国立科研机构，以占据世

界科学前沿、引领科学发展方向为目标，一般以开

展前沿问题驱动的战略性基础研究为主。这类机

构作为战略性基础研究的高地，高度重视吸引和聚

集相关领域全球顶尖的战略人才。

1）在全球范围内以高标准、严要求遴选世界

顶尖的战略人才，打造国际化的研究高地。科学研

究只有第一，没有第二。要引领科学发展，必须要

汇聚世界级的顶尖人才。因此，这类国立科研机构

放眼全球遴选人才，并注重与高水平机构的联合合

作。以德国马普学会为例，该学会主要开展大学难

以承担的高水平基础研究。马普学会最核心的战

略人才是研究所所长，他们皆是特定学科领域的带

头人，由马普学会采取全球公开招聘的方式，重点

考察应聘者是否具有国际领先的研究水平，应聘者

提出的研究计划是否具有创新性和可行性等。目

前，马普学会共有 86个研究所，约 300名研究所所

长（每个研究所有 3~4名）。这些所长都是学科方

向的领头人，也是相关领域国际大奖的重要角逐

者。如 2021年，马普学会煤炭研究所所长 Benja⁃
min List因其在不对称有机催化方面的杰出工作获

得诺贝尔化学奖；马普学会气象学研究所的Klaus
Hasselmann因其在理解复杂物理系统方面作出的

开创性贡献获得诺贝尔物理学奖。再如，日本文部

科学省于 2007年开始依托国立研究机构、大学等

建设“世界顶级研究基地”（WPI），以英语为通用

语，建立国际招聘体制，吸引世界上最出色的研究

者，以提高日本的基础研究能力和国际竞争力[8]。

一般要求各WPI有至少 2名诺贝尔奖、加德纳奖、

文化勋章等国际或日本国内顶级奖项的学者，研究

者中有40%是外国人。

2）为战略人才提供稳定的经费支持和技术支

撑，创造安心致研的氛围。战略性基础研究具有周

期长、难度高、不确定性大、短期难以取得明显突破

等特点，需要长期稳定的研究环境，下“十年磨一

剑”的苦功夫。因此，这类国立科研机构通过优越

的科研资源和条件保障战略人才开展系统性、持续

性、长期性研究。例如，德国联邦政府和州政府共

同为马普学会提供稳定的机构拨款，并保持每年

3%的增长率[9]。2019年机构拨款占马普学会预算

总量的 74.68%。德国马普学会在正式聘任研究所

的所长时，就基本确定未来 5年的经费总量，确保

每位所长进入研究所后能获得稳定的、可自由支配

的研究经费。日本理化学研究所 2021财年有

54.5%经费来自于政府的运营费交付金，27.3%的

经费来自于政府提供的与大型设施相关的资助[10]，

相对稳定的经费投入达到 80%以上。法国国家科

研中心 2021年的经费总量约 38亿欧元，其中财政

稳定拨款约 74%。此外，技术支撑保障对于战略人

员顺利开展工作也是至关重要。马普学会重视技

术支撑人员对研究工作的保障作用，支撑人员占全

部雇员的比例常年保持在 40%左右，保障大量日
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常科学实验操作和数据运算等任务[11]。法国国家

科研中心目前大约有 3.1万雇员，其中科研人员约

1.1万，工程师和技术人员约1.3万[12]。

3）赋予战略人才决策权和自主权，充分激发

其积极性、主动性和创造性。以攀登世界科学前沿

为目标的基础研究或应用基础研究具有很强的探

索性和不确定性，要充分发挥科研人员的积极性和

主动性，激发其创新潜力，这就需要去除行政化、官

僚化管理对科研工作的干扰，赋予战略人才充分的

信任和自主权。德国马普学会自其前身威廉皇家

学会时期起就一直遵循“哈纳客原则”，即“让最优

秀的人来领导研究所”，因而赋予下属研究所的所

长独立自主地负责其研究所研究计划、自主分配研

究所预算和调配人员等方面的权力。同时，这些所

长一般都是马普学会的最高决策机构——全体会

员大会的会员，部分所长经全体会员大会选举后进

入马普学会的核心决策机构——评议会，有权参与

马普学会重大事项的决策。法国国家科研中心自

2009年起，通过将原有的学部改组为按照领域划

分的研究院，进一步强化了战略人才的决策权和自

主权。2019年，法国国家科研中心在全法境内共

下设十大研究院，各研究院的院长参与制定该中心

的科研政策，并自主确定下属研究单元贯彻执行科

研政策的方式，而中心总部发挥协调和监督作用。

4）建立以科学质量为核心的人才考核评估制

度，确保研究水平持续处于国际领先地位。面向世

界科学前沿的国立科研机构，尤其注重结合基础研

究周期长、原创性强等特征，建立具有较长评估周

期、重点考察科研质量和发展状态的战略人才考核

评价制度，激励战略人才始终代表国家站在相关领

域的最前沿。例如，德国马普学会研究所所长入职

时首先要带领研究所进行为期 5年的试运行，在试

运行结束后接受评估委员会的评议，重点评估研究

设想的可行性和领导才能。此后，所长及研究所每

2年接受一次马普学会组织的研究所评估，每 5年
接受一次马普学会组织的领域评估。马普研究所

的青年战略人才，不需要接受正式的年度评价，主

要是在申请筹建新的研究小组、申请研究课题或者

申请成为新的学科带头人时，接受研究所组织的严

格的同行评议。法国国家科研中心对科研人员的

日常性评估和晋升评估由国家科学研究委员会负

责组织实施。该委员会是法国国家科研中心最高

层面的科技咨询机构，下设了 10个研究院级的科

学委员会、40个专业学科委员会、5个跨学科委员

会，分专业领域开展对人才的评估，评估标准主要

是代表性科研成果及其反映出的科研水平[13]。

3 面向国家战略需求类机构的战略

人才培养和使用

面向国家战略需求、以重大任务为牵引的国立

科研机构，科研活动通常集中在战略高技术、社会

公益研究和国家安全领域，以有组织、建制化的科

研形态为主。这类机构一般重视发挥其组织能力

和综合协调能力，围绕国家目标，整合内外部各类

战略人才，完成国家重大任务。

1）建立灵活的人才聘用制度，利用好内部和

外部的人才资源。为实现国家目标、服务国家战

略，这类国立科研机构需要建立以国家战略任务为

牵引的人才聚集机制，尤其是重视建立与大学、非

营利机构之间的互聘渠道。美国能源部国家实验

室绝大多数采用“国有民营”的方式运行，运营方一

般为大学或非营利机构，由实验室运营方在全球范

围内遴选、招聘和任命实验室主任及各类科研类和

工程类人才。例如，美国能源部阿拉莫斯国家实验

室（LANL）由加州大学和其他 3个非营利机构共同

组成的阿拉莫斯国家安全有限公司运营和管理。

该实验室的雇员分为 3类：一是公司直接聘用的合

同雇员，人数约为 12500人；二是通过外部的人才

公司来聘用和管理的合同雇员，人数约为 3300人；

三是能源部的联邦雇员，约 120名，主要负责购置

实验室设备、监督经费的使用以及实验室的安全保

密工作。德国亥姆霍兹联合会下属的 18个研究中

心，战略人才一般由研究中心和当地的大学双聘，

既是研究中心的雇员，又在大学担任教授职位。

2001年以来，德国联邦政府将此前按机构拨款的

方式改革为按照项目拨款的方式，要求该机构汇集

跨研究中心的优势力量，瞄准国家在能源、地球环
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境、健康、信息、空间、物质科学等方面的战略需要，

形成具体的项目预算和人力资源调配方案，由此强

化该机构瞄准国家重大战略需求的使命和定位。

2）形成有组织、建制化的科研方式，实现战略

人才向国家战略任务聚集。开展面向国家战略需

求的重大任务攻关，往往需要通过顶层规划和资源

统筹，使这类国立科研机构发挥网络核心的作用，

以国家重大任务为牵引聚集各类战略人才，发挥不

同领域不同背景战略人才的合力。美国能源部国

家实验室通过与其他研究力量共建国家战略方向

上的研究中心（Research Center）、创新中心（Inno⁃
vation Hub）、创新研究所（Innovation Institute）、研

究联盟（Research Consortium）以及签订合作项目协

议等多种方式，会聚大学、非营利机构和企业等研

发力量开展联合攻关。如 2020年能源部下属的阿

贡国家实验室、劳伦兹国家实验室、洛斯阿拉莫斯

国家实验室、橡树岭国家实验室以及桑迪亚国家实

验室与其他政府机构、大学和 IBM等企业共建了

COVID-19高性能计算联盟，旨在提供每秒 3.3亿
亿次（330+ petaflops）的超级计算能力，为 COVID-
19相关流行病学研究、分子建模、寻找基因组线索

等研究工作提供超算支持[14]。澳大利亚科工组织

近 20年来通过建立矩阵式的科研组织重塑了战略

人才队伍。该机构过去是按照学科划分承担科研

任务的科研单元。2003年以来，澳大利亚政府通

过该机构组织实施国家研究旗舰项目，这些旗舰项

目都是大规模、长期性的多学科合作研究计划，目

的是使该机构的研究活动与国家目标一致，解决澳

大利亚面临的最重要的问题和挑战。为此，澳大利

亚科工组织调整了科研组织方式，通过旗舰项目将

分散在不同学科研究单元的人员凝聚起来，共同组

成任务研究组来完成各个旗舰项目[15]。

3）建立灵活的薪酬和聘用制度，激发战略人

才的创新活力。国家重大战略需求往往任务艰巨，

要求科研人员长期、持续攻关。受公务员制度的影

响，国立科研机构在薪酬和聘用制度方面缺少灵活

性。面对激励的人才竞争，这类机构积极探索突破

传统上类似于公务员的薪酬体系，采取更加灵活的

薪酬和聘用制度，以事业吸引人、高薪留住人。美

国国立卫生研究院总体上以联邦雇员为主，采用联

邦雇员的薪酬制度。为了更好地激励战略人才，该

机构在联邦雇员薪酬制度的基础上采用了若干辅

助性的薪酬体系，如针对少数非常杰出的、在生物

医学或者相关领域拥有博士学位的科学家的 SBRS
系统（senior biomedical research service），最高级别

可达到部长的工资水平；针对优秀科研、技术和临

床专家的“Title 42薪酬模型”；针对仅为军队提供

服务（uniformed services）的各领域的医疗专家薪酬

的CC系统（commissioned corps）等[16]。美国能源部

阿拉莫斯国家实验室的 3类人员中，联邦雇员是固

定岗位，但薪酬较低，后两类人员围绕具体的科研

项目来签订合同，如果科研项目不能继续获得联邦

政府的资助就只能终止合同，但其薪酬福利要优于

联邦雇员，一般参照国家实验室运营方（大学或非

营利机构）执行。

4）建立国家重大需求导向的人才考核评价制

度，确保机构战略目标的实现。面向国家战略需求

的国立科研机构，对战略人才的评价主要围绕机构

的战略目标展开，重点评价战略人才在支撑和服务

国家重大战略需求中的实际贡献，通过评价起到激

励战略人才更好地瞄准国家重大战略需求的作用。

以美国能源部费米实验室为例，一般在每年 7月
份，由直接主管和科研人员讨论并制定下一年度的

绩效计划，主要是确定绩效目标和能力目标。其

中，绩效目标依据部门总体绩效目标（由实验室下

一年度所瞄准的国家重大战略目标分解而成）、职

责要求、预期产出、历史绩效等因素，设立关键绩效

要素和绩效测量标准。绩效评估通常在下一年度

的 7月上旬进行，主要基于中期监控情况和科研人

员提供的年终绩效报告，对科研人员一年来完成绩

效计划情况进行评价，以判断该人员在支撑和服务

国家重大战略目标方面的作用和贡献。再如，法国

政府对国家信息与自动化研究所（INRIA）采用合

同管理，由法国政府每 4年与该机构签订一次合

同，并委托国家层面的评估委员会对该机构进行评

估。该委员会不仅对该机构进行机构评估，而且负

责组织对该机构内部的课题组以及研究人员进行

评估，重点考察科研人员的研究工作是否符合机构
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的战略规划以及进展情况是否顺利[17]。

4 面向产业和市场发展需求类机构

的战略人才培养和使用

面向产业和市场发展需求的国立科研机构，科

研活动通常集中在应用基础研究、前沿技术研究和

行业关键共性技术，以德国弗劳恩霍夫协会、日本

产业技术综合研究所等机构为代表。这类机构是

连接基础研究和产业发展的桥梁，在战略人才培养

使用方面也要在学术界和产业界之间兼容包并，发

挥好平台作用。

1）畅通学术界和产业界双向开放的人才通

道，形成自由流动的人才市场。面向产业和市场需

求的国立科研机构，既要了解产业和市场的技术需

求，又要把握前沿性理论和技术方向。因此，这类

机构的战略人才往往需要在学术界和产业界自由

流动，开放的人才市场不可或缺。德国弗劳恩霍夫

协会研究所通常设立在有着相同研究领域的州立

大学附近，与大学、产业界形成了一个开放的人才

市场。一般而言，弗劳恩霍夫协会研究所的所长由

协会与州立大学共同提名，且所长将同时获得州立

大学的教授职位。目前，该协会中青年科研人员一

般为合同制，占比达到 60%左右。这些人员在弗

劳恩霍夫协会研究所积累了经验后，往往转往企业

工作。同时，一些企业中的科研人员如果希望从事

技术的前瞻性研究，也会选择从企业流入弗劳恩霍

夫协会研究所。再如，日本产业技术综合研究所

（AIST）自 2001年成为独立行政法人后，在人力资

源方面具备较大的自主权和开放性。2014年以

来，该机构实施了交叉聘任项目（cross appointment
program），即联合外部的大学、企业和科研人员签

订有多方雇主的交叉聘用合同，允许这些研究人员

在交叉聘用合同期内根据需要到不同的雇主机构

工作或学习。近年来该项目聘用的人员数量逐渐

增加，从2015年的9人增加至2021年的43人[18]。

2）建立政府和市场相结合的资源配置模式，

使战略人才兼具前沿研究能力和服务市场能力。

作为连接科研和产业的桥梁，这类机构一般由政府

提供基本运行费，由市场提供竞争性的科研经费，

引导战略人才实现前沿技术研究和服务市场之间

的平衡。德国弗劳恩霍夫协会主要为中小企业提

供技术服务，其基本运行经费来自于政府的投入

（约占年度总经费的 1/3），科研经费来自政府或产

业界的合同研究经费（约各占年度总经费的 1/3）。

该协会总部将政府提供的基本运行经费分配给下

属各研究所时，一个重要原则是与研究所获得的产

业界合同经费相挂钩，引导研究所将产业合同经费

占该所总经费的比例控制在 25%~55%[19]，从而引

导科研人员在以应用为导向的基础研究和为中小

企业服务的应用研究中实现动态平衡，促进其可持

续发展。日本产业技术综合研究所为了实现前沿

研究和市场服务之间的平衡，提出了“科研活动覆

盖从基础研究和实现产品的全过程（full research）”

的理念，即便是从事基础研究的科研人员，也要瞄

准市场和产业需求[20]。2020财年该机构总收入约

1100亿日元，其中约 2/3的经费来自于日本政府提

供的补助金拨款（约 620亿日元）和设备维修拨款

（约 130亿日元），约 1/3的经费来自企业或政府的

合同科研经费、合作研究经费、技术咨询和知识产

权转让收益等[18]。

3）强化成果转化和技术孵化等机制，为战略

人才提供服务市场的平台。服务产业发展需求，需

要建立高效的成果转化和技术孵化机制。这类机

构通过建立特殊的岗位和机制，为畅通科研和产业

发展提供了重要平台，为战略人才更好地对接市场

需求提供了有力的平台支撑。日本产业技术综合

研究所近年来设立了科研与创新推进办公室，专门

负责对接市场需求和该机构的研究成果，聘有 65
位创新协调员（innovation coordinator），负责分领域

深入地了解前沿研究动态，预测其对产业界可能产

生的影响，并协调该机构内部不同类型的研究单

元，制定该机构推进该研究领域的研究路线图。截

至 2021年 7月，该机构和企业共建了 17个合作研

究实验室，在大学校园设立了 9个开放实验室[18]。

德国弗劳恩霍夫协会根据自己的研究领域和企业

需求，形成了能源技术和环境保护、生命健康、信息

通信技术、光学表面技术、微电子、生产制造、国防
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与安全、材料与零部件、资源技术和生物经济等若

干跨研究所的研究组。每个研究所要加入某个研

究组，成为该研究组的正式成员，同时可以成为其

他研究组的列席成员。各研究组在总部都有一个

联络员，负责在协会总部与研究组内各研究所之间

协调，并组织相关研究所所长共同制定该研究组的

战略规划。这种机制既有利于促进协会相关研究

所的合作，也有利于外部企业更好地与协会对接。

4）面向产业需求开展人才评价，提升机构及

其战略人才在产业的影响力。这类机构的人员评

价既重视前沿性研究成果，更重视服务市场和企业

的能力，一般利用同行专家和用户专家共同参与，

关注承担企业科研项目和用户满意度情况。日本

产业技术综合研究所通过对各类战略人员的评估，

促成该机构各研究领域路线图（roadmap）的实施，

保障该机构能够引领产业发展。一般而言，该机构

每年根据研究路线图制定各研究单元的年度绩效

计划，年底对照该计划来评估研究单元负责人和各

科研人员的绩效完成情况。评估专家一般由机构

内部的管理专家以及外部的学界同行和企业用户

共同组成。对于研究单元负责人的评估，内部专家

主要评价其研究单元内的管理情况，外部专家主要

评价研究路线图的推进情况，以及取得的阶段性成

果。一般科研人员则主要由研究单元负责人来评

估，重点考察本年度完成的与研究路线图相关的科

研成果以及产业合作成效。德国弗劳恩霍夫协会

的人力资源政策是“使命导向的知识转化”，即帮助

那些有志于在产业界发展的科研人员具备相应的

技能。与此相应，在科研人员考核方面，2019年以

来该协会以“职业发展评估”[21-22]取代了传统的个

人绩效评估。此前，个人绩效评估主要考察学术研

究的质量，但是在新的职业发展评估中，每年年底

科研人员需要和人力资源部门进行一次综合性的

职业发展谈话。双方根据科研人员在学术质量、研

发技能、创业技能、管理技能这 4项能力上的具体

情况，共同商议科研人员未来的职业发展路径和相

应的培养规划，以便为科研人员未来能够顺利进入

产业部门奠定基础。

5 对中国国立科研机构培养使用

战略人才的启示

纵观国际主要国立科研机构培养使用战略人

才的典型做法，可以看到，各国国立科研机构都把

培养使用战略人才作为重中之重，结合自身使命定

位和科研活动特点，探索了既有共性又各具特色的

人才培养使用机制。一是注重人才发展的系统谋

划，统筹考虑不同类型战略人才的成长规律和发展

路径，实施有针对性、差别化的管理制度；二是注重

开放精准识才引才，根据自身发展需求，明确人才

标准和需求，利用全球智力资源，吸引和遴选人才；

三是注重利用资源和平台优势用才育才，充分发挥

国立科研机构人才集中、任务集中、资源集中、平台

集中等优势，为人才成长和施展才华提供独特平

台；四是注重创造良好环境激励人才，为战略人才

发展创造稳定的工作条件、灵活有竞争力的薪酬制

度、使命导向的评价体系，营造浓厚的学术氛围。

中国国立科研机构在培养使用战略人才方面

也积极探索并取得显著成效。如 2021年新当选的

中国科学院院士中有 20人在国立科研机构任职，

占 31%；2021年新当选的中国工程院院士中有 19
人在国立科研机构任职，占 23%。但同时也要看

到，中国国立科研机构在培养使用战略人才方面仍

存在一些突出问题。主要表现在：其一，国立科研

机构尚未建立对战略人才的分类管理机制，战略人

才的管理方式相对粗放，特别是对战略人才的分类

评价机制不健全；其二，部分国立科研机构在战略

人才的薪酬机制上仍然存在大锅饭现象，导致对战

略人才激励不足；其三，国立科研机构普遍没有建

立战略人才的常规性流动机制，不利于战略人才的

优胜劣汰；其四，国立科研机构的人才国际化水平

不高，对国际化的战略人才吸引力不足。

百年变局、世纪疫情、大国科技博弈对中国科

技创新发展带来诸多不确定性和严峻挑战，实现高

水平科技自立自强，加快建设世界重要人才中心和

创新高地，必须要打造一支高水平的战略人才队

伍。作为国家战略科技力量的重要组成部分，国立
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科研机构肩负培养使用战略人才的重任，应借鉴国

际经验、立足自身使命，发挥优势，探索出一条具有

中国国立科研机构特色的战略人才培养使用道路。

1）发挥国立科研机构在培养使用战略人才方

面的主力军作用。培养使用战略人才是国立科研

机构的使命和职责所在，同时其也具有独特优势。

一是具有任务优势。国立科研机构具有明确的国

家科技任务，是攻坚克难的主力军，能够为战略人

才提供丰富的锻炼机会，使其在承担重大任务中快

速成长。二是具有平台优势。国立科研机构负责

建设、管理和运行国家大型科技基础设施，具有世

界先进水平的科研条件平台，能够为战略人才施展

才华提供优良的“武器装备”。三是具有综合优势。

国立科研机构能够开展有组织的、建制化的科研活

动，打破学科和机构壁垒，围绕重大科技任务，与国

内外高水平研究机构联合合作，为战略人才的成长

提供丰富的“营养”。要进一步强化国立科研机构

培养使用战略人才的功能定位，努力营造使命担

当、宽容失败、激励创新的氛围，增强人才吸引力和

竞争力，凝聚造就一支视野开阔、规模宏大、攻坚克

难的战略人才队伍。

2）探索建立与使命定位相适应的战略人才分

类培养使用模式。不同类型的国立科研机构从事

不同类型的科研活动，不同层次的战略人才也需要

有不同的着力点。对于面向世界科学前沿、从事战

略性基础研究的人才，应加强稳定支持、赋予其更

大的科研自主权，以科研质量作为人才评价的主要

标准。对于面向国家战略需求、承担关键核心技术

攻关的人才，应强化目标牵引、任务驱动，将机构目

标转化为个人发展目标，以满足国家战略需求的贡

献作为人才评价的主要标准。对于面向产业和市

场需求，从事共性技术和前沿技术研发的人才，应

强化需求导向，加强与产业界的联合合作，提升服

务市场的能力，以成果的前沿性和产业化情况作为

人才评价的主要标准。

（3）建立更加开放的战略人才培养使用机制。

国际科技竞争的关键在于人才竞争，只有汇聚一流

人才，才能占据创新发展的主动权。国立科研机构

要立足全球创新资源，提高“对内”和“对外”的开放

水平，培养造就高水平的战略人才队伍。对内开放

方面，国立科研机构内部要探索更加灵活开放的用

人和薪酬制度，如提高合同聘用、临时聘用人员比

例，促进人才的自由流动，建立基于贡献和能力的

薪酬体系，发挥薪酬的激励作用。探索建立矩阵式

的科研组织方式，通过重大任务牵引，将分属于不

同研究单元的研究人员组织起来，开展跨学科、跨

机构的联合研究，解决重大科技问题。对外开放方

面，国立科研机构要加强与国内外大学、研究机构

和企业的连接，通过成立联合研究中心、设立客座

研究员、人员双聘、重大任务合作攻关等机制，与机

构外的一流人才开展高水平的合作，不求所有、但

求所用。通过发起国际科技合作计划、扩大科研基

础设施开放共享等方式，汇聚全球优势创新资源。
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The international experiences and implications of cultivating and

using strategic talents in national research institutions

AbstractAbstract National research institutions are an important part of the national strategic S & T forces. As a gathering place of
strategic talents, national research institutions take the important responsibility of cultivating and properly using strategic talents.
It is pointed out in this paper that the strategic talents of national research institutions have the characteristics of hierarchy,
concentration, difference, and organization. Then the international experiences of three categories of national research institutions
in the cultivation and the use of strategic talents are analyzed. The first category of national research institutions is in the
science frontier of the world, the second category is in accordance with the national strategic needs, and the third category is
adapted to the industry and market development needs. Finally, based on the current situation of Chinese national research
institutions in terms of cultivating and using strategic talents, this paper suggests that we should bring into full play the national
research institutions in cultivating and using strategic talents, explore the establishment of mission-oriented classified cultivation
and use mode of strategic talents, and establish a more open mechanism for cultivating and using strategic talents. These
suggestions will help realize the strategic goal of building a powerful China with talents in the new era.
KeywordsKeywords national research institutions; strategic talents; talent cultivation and use ●
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