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【摘要】目的：本文主要对北医本土科研人才的现状进行介绍，并对其进一步建设提出相应的建议。方法：通过问卷调查和文献调研的方法对北医本土科研人才的现状进行了解。结果：北医本土科研人才面临着较大的工作压力和生活压力，物质生活水平有待提升，健康状况不佳，与海归科研人才矛盾突出等问题。结论：主要可以从改革本土科研人才的激励政策、改善本土科研人才的结构分布、提供公平公正的制度环境、加强本土科研人才的自身建设和注重与海外科研人才协调发展几个方面促进北医本土科研人才的建设。
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[Abstract] Objective: This paper mainly introduced the present situation of the local talents of the Peking University Health Science Center, and put forward the corresponding suggestions on its further construction. Methods: By the methods of questionnaire investigation and literature research to acquaint the current situation of the local talents. Results: The local talents face a greater pressure of life, the level of material life needs to be improved, physical and mental condition is poor, and the relationship with overseas talents needs to be adjusted. Conclusions: Mainly from the structural reform of local talents incentive policies, the improvement of local talents distribution, the attention of the interests of local talents, the strength of self-construction and the coordinated development with overseas talents to promote the construction of the aspects of local talents.
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[bookmark: _Ref468017025]在经济全球化的形势下，站在世界科技前沿和产业高端的高层次人才是我国参与国际竞争、实现经济社会全面协调可持续发展的特需资源[[endnoteRef:1]]，高校人才也已成为提高高校科研教学水平和区域科技创新能力最为关键的要素投入[[endnoteRef:2]]。北京大学医学部（以下简称“北医”）作为国内医学界首屈一指的医学院所，十分重视人才的引进和培养。 [1: []司江伟,孟晓娟.海外人才与本土科研人才的协调共生机制构建探索[J].当代经济管理,2012,34(8):76-80.]  [2: []杨守德,赵德海.高校人才发展环境评价与选择研究——基于端点三角白化权函数的灰色聚类评估模型[J].广西社会科学,2016(8):202-207.] 

本土科研人才，是指在本国、本区域和本单位工作岗位服务多年的现有科研人才。海外科研人才是国家引进的海外高层次科研人才，海外高层次科研人才资源是相对于本土高层次科研人才而言，身处海外、具有海外工作、学习经历背景的高层次科研人才资源。相较于海外科研人才，本土科研人才具有知情广、易使用、潜力大、稳定性强等特点[1]，故重视对本土科研人才的政策制定，改善本土科研人才的工作待遇和生活条件对于我国及高校的人才培养至关重要。北医接收本土科研人才情况调研课题组通过发放问卷的形式对2006到2015十年间北医接收本土科研人才的情况进行了调查，发放问卷176份，实际收回138份，有效问卷138份。通过对结果的汇总分析了解到北医十年间接收的本土科研人才工作和生活情况，并对其现有问题提出发展建议，旨在充分发挥本土科研人才的优势，为本单位和本地区的科研教学水平和科技创新能力做出贡献。
1. 本土科研人才基本情况
北医接收本土科研人才情况调研课题组通过发放问卷的形式调查了2006—2015十年间北医接收本土科研人才的现状。十年间，北医共接收本土科研人才182名，各年度接收的本土科研人才数量均有波动，不过近两年接收的人才数量均低于十年内的平均水平，且以2014年接收的人才数量最少（图1），这与北医近几年实行人事制度改革密切相关。

图1  2006-2015年各年度接收本土科研人才情况
2006—2015年间北医本土科研人才的来源方式主要分为四类：毕业分配、博士后出站、本市外单位调入、京外调干。其中毕业分配人数最多为124人，占总人数的68%，其次是博士后出站31人，占总人数的17%，本市外单位转入25人，占总人数的13%，京外调干2人，占总人数的2%（图2）。
[image: V@{5}4%O(V9@`H1FIXFQTFL]
图2  2006-2015年接收本土科研人才来源情况
北医十年间接收本土科研人才的学历多为博士，共计157人，占86%，硕士共计22人，占12%，本科共计3人，占2%。
本土科研人才的职称分布主要以中级最多，共计111人，占十年间本土人才总数的61%；其次为副高56人，占31%；正高7人，占4%；初级8人，占4%。
从毕业院校来源看，本土科研人才的毕业院校以本校居多，共计121人，占十年间本土科研人才总数的66%；外校共计54人，占30%；国（境）外7人，占4%。
本土科研人才的年龄分布以31～40岁的人最多，为130人，占十年间本土科研人才总数的71%；41～50岁的25人，占14%；20～30岁的22人，占12%；51～60岁的5人，占3%。
2. 本土科研人才发展现状
2.1 工作状况
[bookmark: _Ref468706302]高校之间为争取更好的资源和更多的发展空间，竞争十分激烈，北医作为医疗领域的佼佼者，在对本土科研人才的学历、教学、科研能力、管理能力等方面提出了更高水平的要求，因此有些本土科研人才除教学任务外还担负行政职务，承受着课题研究，晋升职称等一系列工作压力[[endnoteRef:3]]。 [3: []任燕,郑路.对高校本土科研人才队伍建设的几点思考——基于H大学某学院的调查[C]/
 “决策论坛——企业党建与政工创新工作发展学术研讨会”论文集(上).2016.] 

调研显示73.5%的被调研人员须承担学院（系）的课题教学任务，28.5%的被调研人员独立编写或与人合编新教材，95%的被调研人员最近一年主持或主要参与过科研项目。此外，他们还需要举办学术讲座、在全国性或国际性学术会议上提交学术论文，以此来参加各种学术活动。同时，他们在收入水平提高、职称晋升、行政职务提升、教学科研水平提高、与同事关系以及与学院领导关系等方面都有不同的体验状况，总体水平较高，但也有一部分人对收入水平和行政职务提升方面有不满情绪。
表1  2006-2015年接收本土科研人才工作体验情况
	项目 
	项目内容 
	很好（%） 
	较好（%） 
	一般（%） 
	较差（%） 
	很差（%） 

	
	
	
	
	
	
	

	工作
体验 
	收入水平提高 
	31 
	38.7 
	24.6 
	3.8 
	1.9 

	
	职称晋升 
	36.4 
	34.3 
	26.5 
	2.8 
	0 

	
	行政职务提升 
	17.6 
	19.2 
	37.4 
	14.7 
	11.1 

	
	教学、科研水平提高 
	38 
	36.5 
	21.1 
	3.2 
	1.2 

	
	与同事关系 
	35.3 
	28.8 
	30.7 
	5.2 
	0 

	
	与学院领导关系 
	13.7 
	23.3 
	45.2 
	3.8 
	0 


与此同时，调研组通过分析本土科研人才的工作期望，可以明显看出本土科研人才对学校为其提供公平公正的制度环境的期望要远高于学校为其提高薪酬待遇，足以见得学校最亟需解决的推动改革创新制度环境建设。
表2  2006-2015年接收本土科研人才工作期望情况
	项目 
	项目内容 
	非常重要（%） 
	重要（%） 
	一般（%） 
	不重要（%） 
	非常不重要（%） 

	
	
	
	
	
	
	

	工作期望 
	不断提高教学能力和科研绩效 
	31.3 
	50.4 
	15.9 
	1.6 
	0.8 

	
	不断提高薪酬待遇 
	36.8 
	46.1 
	14 
	2.6 
	0.5 

	
	提供公平公正的制度环境 
	55.4 
	37.4 
	6.4 
	0.8 
	0 

	
	关心学院/学校的利益及名誉 
	17.4 
	33.8 
	32.8 
	8.9 
	7.1 

	
	管理者关心其生活/重视其想法 
	26.1 
	55.6 
	14.8 
	2.8 
	0.7 

	
	创设平等和谐的组织氛围 
	18.9 
	31.1 
	31.3 
	14.7 
	4 


2.2 生活状况
2.2.1 物质生活水平有待提高
生活在北京的本土科研人才首要面临的就是住房问题，尤其集中在青年人才的身上。在过去的十年里，北京的房价大约上涨了十倍[[endnoteRef:4]]，而这对于很多青年工作者来说，他们工资收入并不高，又没有太多积蓄，实在无力承担价格日益飞涨的商品房，同时因受政策限制，经济适用房也没资格购买，成了尴尬一族，有些本土科研人才因为没有住房暂时不能结婚或不敢要小孩。而已婚的本土科研人才由于需要还房贷、抚养孩子、赡养老人等原因也面临着巨大的生活压力，现实的物质生活水平仍然不容乐观[3]。 [4: []2011年10月15日《经济学人》周刊刊文:给穷人一片栖身之地[J].社会观察,2011,(11).] 

2.2.2 健康状况有待提高
北医的本土科研人才由于工作机构人才汇集，工作竞争激烈，生活负担较重，生活环境的高节奏进行，同事关系复杂，整体的身心和精神都是长期处于紧张状态，加上日常运动量的匮乏，较易产生心理上和身体上的双重问题，进而使许多本土科研人才身体都处于亚健康状态[3]。
2.3 与海归科研人才矛盾突出
目前，北医本土科研人才在工作条件、生活待遇、和管理机制方面均和海归科研人才有一定的差异，而这些差异较易引起本土科研人才的不满情绪。在工作条件方面，为支持海外高层次引进人才回国创新创业，充分发挥引进人才的作用，我国为引进的人才提供良好的工作条件。如：引进人才可担任高等院校、科研院所的领导职务或专业技术职务等，而本土科研人才要在工作岗位辛勤工作数年才会获得某项职务[1]；在生活待遇方面，北医对于引进的留学回国科研人才提供一次性安家补贴，在聘期内除享受国家规定的与住房相关的住房公积金、住房月补贴外，学校会根据科研人才的层次给予数额不同的特殊住房津贴[[endnoteRef:5]]，而本土科研人才却没有如此待遇；在管理机制方面，有些海外科研人才或未融于现有的管理机制，或带来的新型的管理机制和理念不被本土科研人才所认可，而海外科研人才又对本土科研人才的人际复杂、研究风气不好等存在不满。因此，海外科研人才和本土科研人才不可避免的存在摩擦和矛盾，而矛盾的症结主要就是政策的倾斜性导致了本土科研人才的不满[1]。 [5: []黄娟,欧阳昭连,王月琪.北京大学医学部近五年引进留学回国科研人才情况初探[J].中华医学科研管理杂志,2016,29(1).] 

3. 本土科研人才发展建议
3.1 改革本土科研人才激励政策
要有效的发挥本土科研人才的作用，首先要正确激励本土科研人才，在保障人才基本需求得到满足的基础上，从工作的平台建设、奖励制度、薪酬制度、科研立项和职称评定等多方面促进本土科研人才的发展[[endnoteRef:6]]。同时实行本土高层次人才退出制度的动态激励，主要采取以下两种方式：一种是退出制度，即对获评各类人才和专家考核期内未完成考核目标者实施退出．保留相关人才或专家称号但不再享有其权利和待遇。另一种是建立“荣退制度”，对超过一定年龄的本土高层次人才实行保留有关荣誉或待遇，不再享有相关权利并承担义务。最后建立多元化的本土科研人才激励制度，遵循“效率优先兼顾公平”的社会主义市场经济分配原则，真正实行“多劳多得少劳少得不劳不得”的分配制度，坚持物质与精神激励相结合、短期激励与长效激励相统一、高层次人才与一般人才激励相兼顾，以政府奖励为导向，北医和社会力量建立为主导的人才激励体系，推行多元化薪酬分配制度，鼓励科技成果向生产力的转化，制定优秀本土科研人才的表彰奖励办法等[[endnoteRef:7]]。 [6: []苏晓丹.对高校高层次人才引进及管理工作的思考[J].人力资源管理,2013,32(11):161-
162.]  [7: []华晨.本土科研人才激励障碍及对策分析[J].人才资源开发,2014(12):76-77.] 

3.2 调整本土科研人才的结构分布
首先，合理的职称结构，能反映出人才队伍总体学术水平和所能适应的教学、科研工作，而高级职称本土科研人才的数量和水平直接反映并影响着院系的综合实力，北医应该首先完善本土科研人才的职称结构，提升高级职称的比例，不断改善副教授及以下职称人员的结构。其次，提升本土科研人才的学历结构，扩大高学历教师的队伍，根据培养人才的需要，以及承担教学科研任务和学校事业发展的需要，注意本土科研人才队伍的学历结构应与自身承担的任务相适应。再次，调整年龄结构，避免出现年龄“断层”，不断补充一些优秀年轻教师，为北医注入更多的青春活力。最后，克服“近亲繁殖”，在北医的本土科研人才队伍中，6人有国外留学经历，并有121人来自本校，占总量的66%，这样的学缘结构可以活跃学术氛围，提高本土科研人才队伍的整体效能，不过北医也应该注重本校选留毕业生比例，引进校外教师，实行学术上的“远缘杂交”，提倡人员来源的多样化，增强竞争机制[3]。
3.3 提供公平公正的制度环境
北医的相关部门应该重视此次调研过程中本土科研人才对学校为其提供公平公正的制度环境的期望值很高这一现象，应重视他们的利益诉求，理解他们的情绪和想法，坚持依法办事、维护公正的理念，提供公平公正的制度环境，健全考核评价体系，在保障本土科研人才的利益问题上，做到程序公正，政策一致，同时建立本土科研人才参与学校民主管理和民主监督的机制，在涉及本土科研人才切身利益的事项中广泛征求本土科研人才的意见，培养和开发本土科研人才在思想政治工作中的主动精神[3]。
3.4 加强本土科研人才自身建设
面对生活和工作的压力，本土科研人才通过学习和修养不断完善自身的心理建设十分重要的，作为北医科研教学水平和创新能力的中坚力量，具备良好的心理健康水平就显得尤为重要。具体可以从以下6个方面进行开展：第一，有正确的自我认识，处理好个人与集体的利益关系；第二，有良好的适应能力，关心学院和学校的利益及名誉；第三，能够建立更加良性发展的人际关系；第四，能够积极地面对挫折和压力；第五，有学习和创新的能力，不断提高教学能力和科研绩效；第六，能够感知和体验幸福[[endnoteRef:8]]。 [8: []王育红,李斌.北京某高校行政管理干部心理健康状况调查与提升策略研究[J].传承,2016,(10).] 

北医的本土科研人才作为一个高学历、高知识结构的特殊群体，是国家最宝贵的人力资源和财富，他们肩负着培养高层次专业人才并承担着科研教学的双重任务。而在这些高压力的基础上，他们还存在伏案工作时间长、保健意识相对单薄、平时进行的运动量较少的情况，故他们应该增强自我保护意识，养成劳逸结合的好习惯，加强体育锻炼，戒烟、限酒、合理膳食[[endnoteRef:9]]。 [9: []陈智慧,张文杰,胡广芹,等.北京某高校教授健康体检结果分析[J].标记免疫分析与临床,2013,20(6):470-472.
[10]李广达.关于加强高等学校教师队伍建设的政策研究[J].辽宁教育研究,2004， (5):1-3.] 

3.5 注重本土科研人才与海外科研人才协调发展
人才的培养、引进和使用是一个有机整体。要做到自主培养开发本土科研人才和积极引进海外科研人才并重，精心培养和大胆使用并重。积极探索建立与国际接轨、符合国情的人才协调共生机制，建立科学严谨的遴选评审机制，减少因政策倾斜引起的不公平感。同时为本土科研人才建立可以申请享受海归科研人才待遇的机制，如若本土科研人才取得某些突破或成就，则可申请海归科研人才同等待遇。搭建人才创新合作平台，引导本土科研人才与海归科研人才的合作交流，充分发挥北医的优势人才队伍，在创新合作与交流中优势互补取得科研和工作上的新进展[1]。
[bookmark: _GoBack]总之，高校教师是大学的核心，是大学教育教学实践的主导者。本土科研人才对本单位、本地区情况比较熟悉，认可度高，工作中进入角色较快，避免走弯路；引进成本低、周期短、相对稳定。海外科研人才掌握所在领域的尖端知识，且数量稀缺，所以，其需求层次高，需要得到更加广泛的社会认可和支持；其流动性也高，各地各校对其争夺激烈。高校应该在注重引进海外人才的同时，也要重视本土科研人才的发展，只有这两类人才得到协调、有序、充足的发展，才能为高校带来发展，并实现高校与国家的共同发展。
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