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摘 要：目前我国国立科研机构一直沿用的绩效评估体系已成为束缚科研人员发展的桎梏，建立适合自身特点的 

新型、有效的绩效评估体系已刻不容缓。针对战略基础研究领域的特点和要求，对绩效评估体系的构建和关键绩效指标 

的设立进行了探讨： 
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战略基础研究是指那些在基础研究中 

具有战略地位性质的R&D活动，诸如核能 

源、核武器、航空航天、空间技术等。它们位 

于科技前沿，代表了一个国家的最高科学水 

平，必然要求从事战略基础研究活动的机构 

具有强烈的学术专研和创新活力。目前，我 

国的国立科研机构仍然使用的是旧式的绩 

效评估方法，不仅无法发挥绩效评估对组织 

和员工的积极作用，而且与国际同行使用的 

先进绩效管理机制相比相差甚远，严重影响 

科研机构的国际竞争力。建立规范、有效的 

绩效评估体系是增强科研机构的科研能力． 
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于是，对 即投资电机项目的风险作综 

合评价，其综合评价结果： 

B=A·R=(0．298 l，0．3501，0．2905，0．061 3,0) 

6 计算综合评价值及结论 

将各灰类等级按“灰水平”赋值，得各评 

价灰类等级值化向量 C，C= ．，d2， ， ， )= 

(100，80，60，40，20) 

于是，综合评价值Z为： 

Z-B·Cr_-f0．298l，0．3501，0．2905，0．0613．0) 

·f100．80，60．40．20)r=77．7 

由此可知，应用灰色多层次评价的方法， 

最后得到的分值为77．7，接近较低风险的评 

分值80，可以认为该项目风险较低。 

作为一种尝试，本文提出了一套投资项 

目的风险评价体系，并以灰色系统理论作为 

评价工具。在实际工作中，可根据实际情况 

对评价指标体系加以修正调整，使评价的结 

果更符合实际，以此来指导投资者的投资决 

策。 
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促使更多原始性创新发生的必经之路。 

1 绩效评估对人力资源管理的重要 

影响 

人力资源管理的一项重要工作就是对 

人力资源的效益进行评估。在这个知识经济 

时代，人力资源已成为最稀缺的资源，每一 

位人力资源管理者都在不断寻找吸引人才、 

激励人才的方法和途径。绩效评估就是这样 

的一种工具。合理的绩效评估可以提高组织 

管理的效率、改进工作质量；激发员工的工 

作积极性、谋求自身发展；更能为日常的人 

力资源管理工作提供依据Ⅲ。但是，也有管理 

学者视绩效评估过程为“管理七大致命疾病 

之一”，充分说明绩效评估是一把“双刃剑”， 

如果使用不当，它就具有极大的杀伤力。 

2 战略基础研究领域采用的绩效评 

估体系存在的主要问题 

2．1 科研工作人员的业绩考核趋于形式 

现阶段对战略基础研究领域的科研工 

作人员所采用的绩效评估方法主要是沿用 

1994年我国人事部印发的《国家公务员考核 

暂行规定》。每年年终，每个科研工作人员都 

要接受上级部门的考核，内容包括撰写个人 

总结、进行自我评价、同事评价、领导评价， 

最后由考核小组来总结。这种业绩考核方法 

简单易行，并取得了一定的效果，但随着时 

间的推移，该考核方法越显其弊端。由于绩 

效评估的方法一成不变，根本没有吸引力， 

造成整个评估过程流于形式，被考核人只是 

将一年中自己从事过的工作像记流水账似 

地写在总结表中，然后在年终总结会议中读 

出来。并且在个人总结中，常常见到“参与 

了XX项 目的研究”、“进行了XX职称考试的学 

习”等难以定位的描述性语言。而考核人大 

多数是被考核人的直属上级，碍于情面，会 

得出全部“通过”或“称职”的结果。对许多科 

研工作者而言，工作业绩的好坏仅是领导说 

了算，绩效评估只是例行公事而已，可有可 

无。这样的情况如果延续下去，无疑会影响 

科研机构的研究水平和国际竞争力。 

2．2 绩效评估方法、评价指标过于简单 

绩效评估的方法很多，可分为主观评估 

和客观评估。目前在该领域的科研机构采用 

的评估方法多是个人鉴定、组织考核等传统 

的主观评估方法。由于每个小组的考核领导 
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多数是该部门的上级直属领导，心理上常常 

倾向于做出有利于本部门的判断，使得整个 

评估过程充斥着主观色彩和浓厚的人情味． 

很难保证绩效评估的公平、公正。 

另一方面，在绩效评估中使用的评价指 

标也是定性多，定量少。科研机构的定量评 

价指标多为出勤率、论文发表数量、专著数 

量、科研经费数量、获得荣誉称号等。这些评 

价指标的可操作性比较好，在一定程度上可 

以反映科研工作者的工作情况，但存在着重 

复计算的嫌疑。类似论文、专著、成果等指标 

是科研绩效的基本形式，属源生指标；学术 

兼职、荣誉称号等是建立在源生类指标之上 

的派生指标，同源生类指标放在平等地位加 

以评估有其不妥之处。过分地强调论文发表 

数量、科研经费数量、荣誉称号等，还会造成 

科研工作者无法潜心于学术，通过抄袭、代 

写等手段，一味追求论文产量，造成了学术 

腐败现象的产生。 

2．3 绩效评估的后期工作缺乏反馈机制和 

申诉渠道 

绩效评估的结果一方面有助于组织了 

解工作的效率情况，另一方面也能使科研人 

员了解自己在工作岗位上的表现以及组织 

上对自己所做贡献的评价。大多数国立科研 

机构在进行完年终总结后，对最后的结果不 

是及时反馈给个人，而是立即进行留档、封 

存，以备日后翻阅。因此员工个人很难从绩 

效评估中发现自己的缺点去予以改正，甚至 

认为组织对自己的表现很满意，而对日后的 

奖金分配感到不公。 

由于过分依赖主观评估方法，科研人员 

常常对评估结果产生质疑。对于这些疑问， 

大多数科研机构没有设置畅通的申诉渠道， 

仅采用一些冷处理的方法，做做思想工作。 

当科研人员对绩效考评的结果感到不公时， 

根据亚当斯的公平理论，他们会在新的一年 

工作中，自动减少投入以达到心理上的平 

衡，甚至采用离职的行动。久而久之，绩效评 

估不仅没有成为科研机构招揽人才的利器， 

反而成为刺向科研机构心脏的尖刀。 

3 积极探讨先进的、有效的绩效评估 

体系 

3．1 应注意基本原则 

现代的绩效评估除了要保持公平、公 

正、公开的基本原则外，还要根据不同领域 

的特点和要求来明确其导向原则。战略基础 

研究领域的特点是研究前沿性、未来不确定 

性、经济效

费，它决定了除了国立科研机构外，私立研 

发组织很难涉足，也不愿涉足此类研究。因 

此不可能在该领域建立起市场经济这样的 

体制来激发国立科研机构的活力。如何在国 

内竞争不足的情况下，不断激发科研人员的 

创新能力，保持科研机构在国际同行中的领 

先地位，是绩效评估体系建立的根本原则。 

3．2 因地制宜 。建立系统、有效的绩效评估 

体系 

绩效评估是一项系统工程，它包括多个 

方面的内容：评估政策体系、评估指标体系、 

评估的组织系统、评估操作系统等。在长期 

的实践中如何找到一个行之有效的评估方 

法和建立评价指标体系是绩效评估成功的 

关键。对于科研绩效的量化方法，丁永生已 

进行了相关研究翻；对于定量评价指标体系 

的选取，贺天伟等也做出了初步设计 I。在前 

人研究的基础上，参照该领域现实情况，本 

文尝试着进一步探讨简单 、可行 、全面的评 

价指标并且对新型的绩效评估体系提出了 

自己的构想。 

首先，研究对象仅局限于该领域的科研 

人员，对维护机构运行的行政人员不在考虑 

范围内。 

其次，重新设置绩效评估的时间段：改 

变以往的员工绩效评估(业绩考评)基本上都 

是以年为限的规定，将员工的绩效评估期限 

灵活处理为参与子课题的完成时限。目前国 

家对战略基础研究的资助主要是以课题制 

来完成，科研机构对已批复的课题一般分解 

为若干子课题，逐步实现。这样推算，总课题 

需要 10年甚至更多时间才能有最后的成果 

鉴定，每个子课题基本上都是在 1～2年内便 

可出一定成果的小课题。在每个子课题完成 

时，立即开始这个阶段的科研人员绩效考 

核。这样不仅可以为该阶段的组织工作效率 

和科研人员的利益分配提供依据，还可以将 

考核结果纳入下个阶段的人员选用考虑范 

围，同时也避开了基础研究中存在的研究时 

期长、未来不确定等缺点。 

再次，站在战略高度选取既简单又全面 

的关键绩效评估指标。战略基础研究领域中 

科研人员从事的是以认识自然现象、揭示客 

观规律为主要目的而进行的实验性或理论 

性研究活动，长期以来都将学术价值视为其 



产出。因此其绩效表现形式主要为科学论文 

和学术专著。随着科研人员在该领域中的角 

色越来越多样化，单纯地强调学术论文和专 

著的数量并不能全面反映科研人员在该领 

域中的贡献程度。2oo4年在美国财政年度 

GPRA绩效计划中，NSF将评估基础研究成 

果的指标简化为人才 (PEO眦 )、思想 

(IDEAS)、工具(TOOLSpJ。这表明国际上早已 

不再单独使用科研能力指标来进行绩效评 

估，而是站在更高的层面来全面评估基础研 

究的绩效。通过对国立科研机构科研人员的 

工作内容进行分解，发现：可以从科研、教 

学、协同创新3个方面来对其进行评价。 

(1)科研业绩。基础研究工作的核心内 

容就是要不断专研科学知识，积极探索未知 

领域。作为一级指标，科研业绩的评估应给 

予较大的权重。根据SMART原则，选择两个 

关键绩效评价指标，即完成课题期间发表的 

学术论文和成果获奖情况。学术论文的质量 

借用影响因子来评价，成果获奖的有效性有 

赖于科技奖励体系的客观公正性。 

(2)教学业绩。在基础研究中，知识传承 

是进行知识创新的前提和基础。作为知识型 

员工，科研人员具有一定的独立自主性、复 

杂性、自傲性，一般难以将自己多年来积累 

的经验和知识与人分享[51。因此现在我国国 

立科研机构中大量存在青黄不接的问题。将 

教学业绩纳入绩效评估指标体系中来，有利 

于激发科研人员传授知识的热情，保持良好 

的知识连贯性。可将人才培养和举行讲座次 

数作为二级指标。 

(3)协同创新。孟庆伟等认为，在团队协 

作中，个体知识转化为组织知识，实现了难 

言性知识明言化的过程，使知识经过整合产 

生原始性创新[61。作为基础研究的灵魂，原始 

性创新成果的缺乏却是困扰国立科研机构 

的难题。在科研人员中提倡良好的团队精神 

和协同工作能力，有利于激发原始性创新的 

产生，增强科研机构的核心竞争力。可以通 

过国际国内交流和课题合作人员共同发表 

的论文、专著以及成果来衡量。交流的次数 

和等级说明课题对科技前沿的把握，将课题 

合作人员共同发表的论文、专著、学术成果 

作为衡量协同创新能力的评价指标，能有效 

防止科研人员各自为政的做法，促使他们相 

互探讨、交流学术问题，从而达到知识在组 

织中的流动。在使用课题合作人员共同发表 

论文、专著、学术成果这个评价指标时，要注 

意根据课题合作人员的参与层次确定不同 

的权重。 

各指标权重可视本单位研究情况而定， 

总的来说科研业绩是评价科研活动的基础， 

权重应当较大：协同创新作为新型的评价指 

标，刚开始还难以把握其衡量尺度；二级指 

标的有效性还有待探讨，可以适当降低其在 

整个绩效评估中的比重。然后使用加权平均 

公式来计算总的分值，得到科研人员的绩效 

考核成绩，整个指标选取如附表所示。 

另外，必须设立有效的监督部门和必要 

的申诉渠道，提高绩效评估的透明度。 

4 结束语 

新型、有效的员工绩效评估体系需要每 

个科研机构根据其自身要求来制定，不存在 

统一适用的评估体系。以上对战略基础研究 

领域中国立科研机构的员工绩效评估体系 

附表 研究绩效考核评估表 

的构建以及关键绩效指标的确立，尚存在许 

多不足，甚至可能遗漏了其它的关键绩效指 

标。对这些新型的绩效指标的效度仍然缺乏 

实证研究。但建立新型的绩效评估体系可以 

给国立科研机构注入生机和活力这一点无 

庸置疑。 
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Probing into the New Performance Evaluation 

System of H-R in Basic Research Neld 

Abstract：The old evaluation system of human resources’performance adopted by government academic institu- 

tion in basic research field had have many disadvantages today．It’S time to perform the old system and found a 

new one．According to the different feature and requirements，aome idea about the new system and the key ap- 

praisal indexes are discussed in t
，

his article． 
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