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美国高校教师职业年金计划发展动态与启示

陈　星，魏　枫

摘　要：通过探讨美国高校教师职业年金计划的类型、参与方式、缴费水平、资产投资、管理与监督，

从不同角度研究计划的设计和运行，分析近年计划的发展动态，总结了对我国推行高校教师职业年金计划的

四点启示：一是充足的退休待遇给付增强教师退休信心；二是保证固定收益的同时，提供多种高回报投资选

择；三是自主弹性退休制取代强制性退休安排；四是防止福利刚性弊端，促进养老金制度的可持续发展。
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当前，在全国范围同步实施机关事业单位养老保险制度改革不仅是终结双轨制，体现社会公平
的需要，也是我国养老保障体系可持续发展的保证。根据国务院２０１５年１月和４月先后公布的
《关于机关事业单位工作人员养老保险制度改革的决定》和 《机关事业单位职业年金办法》，机关事
业单位与城镇职工将实行统一的基本养老保险制度，在参加基本养老保险的基础上，建立的补充养
老保险制度称为职业年金。职业年金与基本养老保险制度同步建立。实践中，我国高校职业年金的
运行、投资和监管是亟待解决的新问题，及时研究这些新问题，对于平稳推进机关事业单位养老保
险制度改革有重要意义。美国高校教师职业年金计划历史悠久、设计多样、覆盖面广、管理规范，
发展过程中积累的经验教训值得参考与借鉴。

一、美国高校教师职业年金计划的设计与运行

在美国，教师属于首批被退休金计划覆盖的公共部门雇员。公立学校的首个退休金计划早在
１００多年前就已经诞生［１］（Ｐ２）。美国国会１９３５年建立了社会保障制度 （类似我国的基本养老保险制
度），覆盖了大部分私营行业雇员，但高校教师等州及地方级政府雇员未包括在内。与中国机关事
业单位工作人员要先参加基本养老保险不同，美国教师职业年金计划具有自愿性。２０世纪５０年
代，联邦立法准许州和市级政府雇员包括教师自愿选择加入社会保障制度。在当时，大部分州和市
级政府已经为教师和其他雇员建立了退休金计划。因此，高校教师既可选择参与社会保障制度，也
可仅维持已有的专门退休金计划。实际上，美国某些州直到２０世纪６０和７０年代才建立公务员退
休金计划，而目前，全美有２３个州的教师与其他州级政府雇员被纳入同一养老金计划，另外２７个
州设有单独针对教师的养老金计划［２］。这与当前我国机关和事业单位工作人员养老保险依据统一的
办法同步改革差异明显。

（一）计划的类型与加入
按举办主体级别的不同，美国的教师职业年金计划可分为州立和市立计划两类，例如，纽约州
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设有纽约州教师职业年金计划和纽约市教师职业年金计划。另外，美国许多州立大学分校众多，教
职员工规模大，为了实现规模经济，很多州单独设立了州立大学集团职业年金计划，这也是州立计
划的一种，例如，加利福尼亚州大学集团计划、德克萨斯州大学集团计划、伊利诺伊州大学集团计
划、密苏里州大学集团计划等。
按照待遇计发方式的不同，美国高等院校的退休收入计划主要包括缴费确定型 （Ｄｅｆｉｎｅｄ　Ｃｏｎ－

ｔｒｉｂｕｔｉｏｎ，简称ＤＣ）、待遇确定型 （Ｄｅｆｉｎｅｄ　Ｂｅｎｅｆｉｔ，简称 ＤＢ）计划以及混合型计划 （Ｈｙｂｒｉｄ
Ｐｌａｎ）三类。２００８年金融危机爆发前的３０多年里，ＤＢ型计划一直是公共部门教师和其他雇员养
老金计划的主要类型。根据美国审计总署的报告，２００７年除了阿拉斯加和密歇根州，所有其他各
州都提供ＤＢ型计划作为一般性州级工作人员的主要养老金计划。除了主要的养老金计划，每个州
都向雇员提供机会，参加自愿性质的ＤＣ型计划，如４０３ｂ或４５７ｂ计划［１］（Ｐ８）。私立高校情况则不
同，没有私立高校仅仅举办ＤＢ型计划，绝大多数私立高校只拥有ＤＣ计划，有的私立高校同时举
办ＤＢ和ＤＣ型计划。
美国高校的新雇员有的被强制要求加入某种养老金计划，有的可能拥有选择计划的权利。每个

州对于雇员决定参加养老金计划类型的时间规定各不相同，例如宾夕法尼亚州规定不超过３０天，
佛罗里达州要求在９０天内作出选择即可，俄亥俄州的公立高等院校的新教师可在１２０天内作出决
定。在上述这些州，如果雇员没有在规定期限内选择养老金计划，那么所在州的养老金制度将成为
雇员的默认选择［３］。
在同时举办ＤＢ、ＤＣ型计划的高校中，按工作岗位类型和参加工作时间的不同，养老金计划

的参与实行差异化管理。管理人员和其他职员主要沿用传统的ＤＢ型计划，而新进教学人员可以选
择ＤＢ或是ＤＣ型计划。强制性加入是举办ＤＣ型计划公立学校的标准设计。举办ＤＣ型计划的公
立学校一般不要求雇员有服务年限即可加入，只有少数举办ＤＣ型计划的公立学校允许雇员选择性
加入。而传统的选择性加入是拥有ＤＣ型计划私立学校的标准设计。一半以上的私立高校属于选择
性加入，１／４的私立高校强制要求合格雇员加入，约１／５的私立高校中合格雇员有自动加入与选择
退出计划的自由。高校有时会向教师提供综合ＤＢ、ＤＣ两种类型计划特点的混合型计划＊，有的高
校允许教师二选一，或是同时参与两种计划。

（二）缴费与待遇支付

６０％的公立高校教师职业年金计划雇员缴费率为５％，还有１／３的计划雇员缴费水平低于５％。
雇主缴费率一般是４％～１０％，雇员和雇主共同的缴费率大多不超过１０％。在允许雇员选择性加入
的职业年金计划中，有一半的雇主配套跟进雇员的缴费，跟进比例多为１∶１。８０％的公立高校教
师职业年金计划具有ＲＯＴＨ特征，即参与者可以选择税后缴费。
在私立高校强制雇员加入的ＤＣ型计划中，雇员的缴费率最低为３％，最高为６％，最普遍的

缴费率是５％，约６０％的雇主会向雇员的账户进行固定的非匹配型缴费。非强制加入型计划无论是
传统的选择型加入或是自动加入，均没有这样的特点。自动加入型计划规定的参与者默认缴费率是

１％～１０％，５％～６％是标准型的缴费水平。近一半非强制性加入的ＤＣ型计划拥有固定的雇主缴
费，缴费比例下限是１％，上限是１２％，５％、６％、１０％是最常见的缴费比例。
由于ＤＢ型计划大多集中在公立高校，因此ＤＢ型计划的缴费主要涉及公立高校教师。据调查，

８６％的公立高校要求计划参与者必须为其未来养老金待遇缴费，２／３的高校教员缴费率是５％～
７％，平均缴费比例是６％［４］。
在ＤＣ型计划中，雇员拥有可自由投资的个人账户，可按年薪的一定比例进行缴费 （有时无需
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＊ 混合型计划种类繁多。以保底退休金计划为例，它包含了两个既独立又关联的计划，即ＤＢ型最低退休金计划和ＤＣ型基本退休金
计划。ＤＢ型计划依据固定公式计算最低退休金，如果ＤＣ退休金高于或等于ＤＢ退休金的底线，参与者可以得到ＤＣ账户积累的退
休金；如果ＤＣ退休金低于最低给付线，参与者可以得到ＤＢ最低退休金。



缴费）；雇主通常配套跟进相应比例的金额，存储至延迟缴税基金中。在ＤＢ型计划中，雇主根据
事先确定的公式按一定比例 （乘数）算出的数额，向雇员提供基于薪资水平和服务年限的养老金。
马里兰州的待遇计算公式规定的系数为１．４％，而路易斯安那州、明尼苏达州、密苏里州和内华达
州的系数高达２．５％［２］。ＤＢ计划的薪资水平有两种衡量方法，少数高校是指定就职年份最终的平
均工资，更多的高校按连续就职年份中最高的平均工资计算。后者亦称最后工资规定，即以教员职
业生涯最后３年或５年平均收入为基数，或者是以退休前１０年工资最高的连续３年或５年里的平
均工资为基数计算退休金。

二、美国高校教师职业年金计划的投资与监管

（一）计划资产的投资
美国高校教师职业年金计划基金由专门机构进行投资，１９１８年成立的美国教师保险和年金协

会 （Ｔｈｅ　Ｔｅａｃｈｅｒｓ　Ｉｎｓｕｒａｎｃｅ　ａｎｄ　Ａｎｎｕｉｔｙ　Ａｓｓｏｃｉａｔｉｏｎ　ｏｆ　Ａｍｅｒｉｃａ，ＴＩＡＡ）专门管理教师养老基金。

ＴＩＡＡ直到１９３６年才开始按照纽约州 《保险法》作为独立保险公司运作，向高校雇员提供可在７００
所公立高校、私立高校、研究机构和基金会之间转移的养老金［５］（Ｐ５９－６０）。１９５２年，纽约州议会通过
特别法案，成立了大学退休金基金会 （Ｔｈｅ　Ｃｏｌｌｅｇｅ　Ｒｅｔｉｒｅｍｅｎｔ　Ｅｑｕｉｔｉｅｓ　Ｆｕｎｄ，ＣＲＥＦ）。美国教师
保险和年金协会与大学退休金基金会合称为ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ协会。该协会历史悠久、影响广泛，其投
资运作在美国高校教师职业年金的资产管理中具有典型性。

ＴＩＡＡ的基金一般投资低风险项目，但提供长期贷款、房地产投资、债券买卖的收益较为有
限。为了抵抗通货膨胀的影响，１９５２年ＣＲＥＦ引入ＣＲＥＦ股票账户，成为当时美国第一家提供可
变年金的机构，为退休教师提供了多样的高收益投资选择。高校雇员在职期间，个人可以选择向其
退休金账户缴费，同时高校代表雇员向 ＴＩＡＡ或ＣＲＥＦ配套跟进缴费，上述缴费均由 ＴＴＡＡ－
ＣＲＥＦ负责进行投资和管理。高校雇员可以将个人和学校向ＴＩＡＡ缴纳的半数资金转入ＣＲＥＦ账
户，获取更高的投资回报，而ＴＩＡＡ账户余额则通过ＴＩＡＡ投资固定收益的项目。
自１９１８年起，ＴＩＡＡ最初成立的目的就是为高校教师职业年金计划提供有担保收益的传统年

金。截至２０１１年１２月底，ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ还提供股权类、固定收入类、不动产类以及平衡类等５大
资产类别，７７种投资选择，股权类和非股权类资产的占比分别为３４％和６６％。有专家指出，随着
投资产品的不断增多，ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ养老金账户总资产的增长速度快于股权类资产的增长速度。高
校教员作为ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ制度的参与者，对于养老金账户资产的投资，需要做出两方面决定：一是
选择如何配置账户中所缴纳的资金，账户资金可以随时做出调整；二是选择如何配置已有的存量退
休资产，例如每年在生日当天启动一次自动平衡机制，或是每年自己进行规定次数的资产再配置。
美国高校教师ＤＣ型职业年金计划投资选择的数量一般多达数十种，还有少数计划提供的选择

不足１５项或是超出１００项。近半数公立和私立高校教师ＤＣ计划的投资选择分别在４０项和２５项以
下。目标到期基金是几乎所有公立高校和大部分私立高校ＤＣ计划都选择的投资项目，同时也是最
常见的默认投资选择。除此之外，货币市场基金和年金基金分别是公立高校和大部分私立高校ＤＣ
计划位列第二的常见默认投资选择。半数公立高校和私立高校在ＤＣ计划中提供管理型账户，且提
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表１　美国高校教师ＤＣ型职业年金计划

投资选择［４］

投资选择数量 （项）
所占比例 （％）

公立高校 私立高校

＜１５　 １５　 １７
１６—２５　 １６　 ３１
２６—４０　 ２２　 ２５
４１—１００　 ２９　 １２

＞１００　 １８　 １５
默认投资选择

目标到期基金 ６１　 ７４
货币市场基金 ３１　 ７
其他＊ ８　 １７

供递延年金作为重要的投资选择 （如表１所示）。
（二）计划的管理与监督
美国是联邦制国家，各州以及州内各地区对于高

校教师职业年金计划的管理和监督各不相同。以面向
公立高校和某些非营利机构雇员的４０３ （ｂ）计划为
例，在某些州，４０３ （ｂ）计划属于州级监管，由州级
机构监督和批准为４０３ （ｂ）计划提供相关服务的金
融公司 （主要是保险公司或共同基金）。在州级监管
背景下，某些州所能批准的金融机构数量非常有限，
只有１—６家。也有些州监管环境较为宽松开放，准
许所有感兴趣且符合一定标准的金融机构提供４０３
（ｂ）计划，因此最后批准的金融公司可能多达５０
家［２］。一般而言，在地方学校董事会建立退休金计划
并为计划筹资之前，州级立法机构要通过授权的议案。例如，１８７９年纽约州议会考虑为教师建立
职业年金，１８９４年和１８９５年先后通过法案批准纽约市和布鲁克林区建立教师职业年金。早期的退
休金计划的资金一般源于地方财产税，市政当局的管理活动要接受州级政府的监督。
除州级监管以外，在另一些州，４０３ （ｂ）这类补充型职业年金计划完全由地方校区管理。例如

在纽约市、芝加哥、圣路易斯等地，独立校区中的高校教师拥有众多提供４０３ （ｂ）产品和服务的
金融公司可以选择。亚利桑那州、佛罗里达州、堪萨斯州、密苏里州、弗吉尼亚州和华盛顿特区还
针对４０３ （ｂ）计划联合组织了多校区公会，公立高校教师职业年金计划的相关管理者在４０３ （ｂ）
计划的设计和监管方面拥有相当的自由度。作为雇主的高校与参与集体协商的组织，就能决定准许
哪家金融服务提供商向教师提供４０３ （ｂ）计划。
另一方面，不同类型高校对于４０３ （ｂ）等ＤＣ型计划的管理也存在差异。就拥有提供投资和相

关服务的金融机构数量而言，公立高校和私立高校差距明显。据调查，７７％的公立高校拥有多家金
融机构提供投资和相关服务，其中４０％的高校拥有３家金融机构，４５％的高校拥有超过３家的金融
机构。而标准的私立高校ＤＣ型计划一般只拥有２家相关金融机构，只有３６％的私立高校拥有多家
相关金融机构［４］。
无论高校教师职业年金计划的监管层次和学校类型，政府官员都可以通过竞争性的招标措施设

置准入门槛，限制提供相关服务和产品的金融公司数量，例如控制投标申请，或是由相关政府机构
详细说明金融公司都必须遵守的标准。在这种监管环境下，计划主办者可以和被批准的金融机构协
商所提供的计划产品及费用水平。

三、美国高校教师职业年金计划发展趋势

从１９９４年起，美国高校不再执行终身教授强制性退休政策。到２０世纪９０年代末，在立法机
关、集体谈判、董事会或院校管理层等多方力量的推动下，高校通过政策和实践调整，获得了更多
的 退休安排控制权，教师的退休时间选择更加灵活。一般而言，高校的退休激励计划包括两方面
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表２　美国高校的退休激励计划［４］

退休计划内容 覆盖比例 （％）

（一）为全职终身教授举办过渡性退休计划 ３９

　 　－也向其他雇员提供过渡性退休安排 ５７

　 　－在过渡期内提供待遇

　　　 　雇主为全职雇员缴纳健康保险费 ８３

　　　 　额外的退休计划缴费 ３６

　　　 　比约定比例更高额的薪资支付 ５

　　　 　除基本薪资外，选择领取部分的退休收入 ６１
（二）自２００７年向全职教授提供提前退休离职买断选择 ６１

（如表２所示）。一种安排是提前退休
离职买断，或称工龄买断。教师只要
达到了规定年龄和所要求的服务年

限，自动具备参与计划的资格。常见
的最低参加年龄是５０岁、５５岁和６０
岁，常见的最低服务年限是１０年和

１５年，少数院校最低服务年限是２０
年。对于参加计划的雇员，高校或者
提供一次性额外现金奖励 （现金支付
的数额一般是９个月以上的薪金），
或者提供额外三年左右的奖励年资。另一种安排是对全职、终身教员提供过渡性退休计划，即准许
教员逐步过渡到退休，承诺在未来特定时间放弃职务退休的前提下，允许终身教授退休后仍有部分
时间工作，领取部分收入。据调查，自２０００年，美国高校已实施约４０％的过渡性退休计划，另外
还有２６％的计划在２００８年至２０１０年实施。超过半数高校还向其他雇员，特别是行政管理人员提供
此类计划。计划基于年龄和服务年限来决定符合过渡性退休的资格，典型过渡性退休最低的退休年
龄是６０岁，最低服务年限是１０年。计划最长的过渡期一般为３年，最短的过渡期可以只有１年。
由于美国人口退休浪潮已经到来，加之２００８年金融危机的影响，传统养老金资产受侵蚀的同

时，税收减少、公共开支增加，州级财政吃紧难以兑现养老金承诺，全国范围内包括教师职业年金
在内的公共养老金陷入危机，一方面各地高校纷纷调整职业年金计划的类型，ＤＣ型计划和混合型
计划渐成主流。私立大学大多放弃ＤＢ型计划，选择ＤＣ型计划。近年来，许多公立学校的雇员考
虑到更换工作时职业年金计划的便携性，也选择不加入ＤＢ型计划。继华盛顿州、俄勒冈州和印第
安纳州之后，佐治亚州在２００９年规定所有高校新雇员都转入混合型计划，雇员同时参加ＤＢ和ＤＣ
型计划，风险在雇主和雇员之间得到分散，既保有一定的退休待遇水平，又降低未来出现巨额资金
缺口的风险。加州橘子郡与ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ进行合作，在现有养老金制度的基础上增加ＤＣ型计划特
色。ＴＩＡＡ－ＣＲＥＦ的官员指出，转向设计良好的混合型计划可以提供更多的退休保障和政治保护。
另一方面，为了维持养老金计划的待遇偿付能力，控制养老金的支付成本，拥有独立职业年金计划
的公立高校开始启动有争议性的改革，应对金融危机导致的资产缩水和州级财政支持削减的双重压
力。改革方案主要围绕重启雇员缴费模式，下调待遇水平，延长员工的工作时间等展开。例如，早
在１９９０年，加州大学职业年金计划资金积累充裕，结余规模达未来退休待遇支付的两倍，计划管
理委员会决定让校方和员工方停止向计划进行新的缴费长达１９年。直至金融危机爆发，加州大学
退休金计划投资受损达１６０亿美元，资产缩水１／３。与此同时，州级财政支持大规模减少，加州大
学职业年金计划成本不断攀升并超出控制范围。为了维持制度的运行，进一步减少成本支出，加州
大学决定大幅上调雇主和雇员的缴费水平 （雇员的缴费率至少要为５％），下调员工的薪资待遇，
并将退休年龄从６０岁提高至６５岁。但鉴于美国州级立法的规定，要确保现有雇员的福利刚性，因
此大部分的改革举措仅适用于新近员工［６］。尽管如此，加州大学职业年金计划的调整仍然引发了广
泛的抗议，一度陷入严重危机。

四、启　示

展望我国养老保障改革的前景，职业年金计划的推行可以降低基本养老保障的替代率，有利于
分散养老风险，减轻政府财政负担；有利于提高教员工作效率，吸引和留住人才；有利于养老保障
制度的公平统一与多层次养老保障体系的建立。美国高等院校职业年金计划的建立和运行较为成
功，借鉴其成功经验，吸纳发展过程中的教训，可以归纳如下启示：
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（一）充足的退休待遇给付增强教师退休信心
数十年以来，丰厚的养老金一直是美国高校对雇员的一种奖励和防止人才流失的有效手段。以

公立高校为例，教师可以参加面向政府机构所有公共雇员的４０１ｋ和４５７计划，同时还拥有高校举
办的自愿型退休储蓄计划，如著名的４０３ｂ计划。研究表明，工作３０年且未加入社会保障制度的教
师，其雇主养老金的替代率是最终平均收入的６７％。工作３０年并加入社会保障制度教师的雇主养
老金替代率为５５％，再加上社会保障制度的待遇，这类教师总的替代率水平达最终收入的８５％［２］。
根据２０１１年美国高校教师退休信心调查的结果，高校雇员比其他经济部门的雇员对于退休财务安
全的前景更有信心。２５％的高校雇员表示很有信心，５０％的雇员有一定程度的信心。而其他部门雇
员仅１３％表示很有信心，３６％表示有一定的信心［７］。我国曾在１９９４年和２００８年先后启动了两次事
业单位养老金改革，但都没有取得实质成效。阻碍改革推进的最大难题是对于可能下降的养老金替
代率，参加改革的群体特别是某些高校教师产生恐慌心理。多层次的养老保障体系能够提供更充足
的退休收入，维护包括高校教师在内的事业单位人员的利益，促进其从职业生涯有序退出。

（二）保证固定收益的同时，提供多种高回报投资选择
美国高校教师职业年金计划为退休教师提供丰富多样的高收益投资选择，以此抵抗通胀的影

响。一般而言，美国高校教师职业年金计划投资选择的数量多达数十种，甚至超过１００种。目标到
期基金、货币市场基金和年金基金分别是公立和大部分私立高校教师ＤＣ型计划最常见的默认投资
选择。尽管中美资本市场发展阶段完全不同，但美国资本市场与养老保障制度相互依存、共同发展
是不争的事实，这对于我国有十分重要的借鉴意义。根据我国最新颁布的 《机关事业单位职业年金
办法》，实账积累形成的职业年金基金实行市场化投资运营，按实际收益计息。基金投资管理应遵
循谨慎、分散风险的原则，保证基金的安全性、收益性和流动性。因此应积极借鉴美国高校教师职
业年金计划的投资经验，变革投资视角，创设丰富多元的资产管理产品，充分拓展投资渠道，为高
校教员提供更多的投资选择。通过较高水平的资产配置和充分的竞争来提高养老金投资运营效率，
合理规避投资风险。只有尽快建立多元化和市场化的投资体制，集中管理，有效投资，才能实现职
业年金基金资产保值增值的目标。

（三）自主弹性退休制取代强制性退休安排
自上世纪９０年代起，美国高校雇员对于退休年龄和方式就拥有自由选择的权利，既可接受院

校的现金或年资奖励，买断工龄提前退休，也可承诺未来放弃职务逐步过渡到退休，并在过渡期内
仍享受多种相关福利。而我国高校长期推行年龄 “一刀切”的强制性退休制度，这种僵化的强制退
休安排未能与高校教师的职业特点相结合，宝贵的人才资源面临极大浪费。通过提供不同的退休激
励计划，教员的个人意愿在得到充分尊重的同时，院校也能够预测和控制退休教师的数量，从而保
持教师队伍的活力。

（四）防止福利刚性弊端，促进养老金制度的可持续发展
如前所述，美国加州大学职业年金计划由于自身资金积累充足，自１９９０年后连续１９年未要求

教员向计划进行缴费，基于零缴费的丰厚退休金意味着教员薪资的上涨。然而金融危机的爆发导致
养老金计划资产严重缩水，与此同时学校能获取的州级财政支持大幅减少，这使得养老金成本攀升
一度难以控制。在这种背景之下，加州大学职业年金计划重启缴费模式，教员薪资水平面临下调风
险。福利刚性的心理预期导致教员无法接受持续多年的高福利待遇突然下降，改革措施遭遇广泛的
抗议。加州大学职业年金计划改革举步维艰值得我国引以为戒，目前我国养老金制度的并轨改革已
完成了制度框架的整合，下一步制度可持续性的设计愈显紧迫。高校职业年金计划的制度设计要有
激励性和吸引力，根据 《机关事业单位职业年金办法》的原则，个人待遇与缴费供款紧密相联，多
缴多得，计划的参与者需先履行缴费义务，然后才能享受领取待遇的权益。
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陈　星，等：美国高校教师职业年金计划发展动态与启示


