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　　摘要：采用文献资料、专家访谈和问卷调查等方法收集、筛选绩效考核相关指标，将层次分析法、模式识别法和德
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合适的考核指标，将定量与定性、相对与绝对、精确与模糊等方法相结合，增加了指标设置的科学性和灵活性。
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　　农业科研事业单位绩效考核是指按照一定工作业绩和效
用检查标准，对工作人员的综合表现、业务能力和水平、工作

业绩等进行系统、全面的考察和评价。绩效考核的结果被作

为职工评优、晋级、薪资和奖惩依据。绩效考核用于企业管理

在西方国家已有百余年历史，实践证明是一种有效的管理方

法。该管理措施引入我国后也在企业取得很好效果，在其他

领域管理中也逐步推行。当前，地市级农业科研事业单位推

进的“聘任制”“绩效工资制”２项改革制度正逐步到位，竞聘
制度、绩效管理、岗位等级管理以及薪酬结构的多样化设计等

将是未来一段时间农业科研事业单位人事改革的重要内容，

而绩效考核是推进改革最基础、最重要的工作［１］。科学的绩

效考核指标体系，能够增强可比度，提升考核准确度和可信

度，达到对职工深层次、多维度考察，从而开展有针对性和灵

活多样的管理。

１　研究思路和方法

绩效考核指标体系是实施绩效考核的基础性工作，是根

据单位战略发展需要而设计的风向标。考核指标是被反映考

核人员工作的表征状态，单个指标反映考核对象某方面的特

征状态，指标体系反映被考核者全方位的特征状态。各个指

标组织成有机的重点突出、主次分明的系统，构建成为考核指

标体系。通过指标体系把考核的客体、方法、对象、主体与考

核内容、结果连为一体，使复杂考核过程变得程序化、逻辑化

和可操作化。本研究以江苏省地市级农业科研单位为研究对

象，以岗位设置为基础，研究绩效考核指标采集、筛选、权重确

立和考核评估指标体系建立的方法。

１．１　将定量考核与定性考核相结合设置指标体系
地市级农业科研单位绩效考核含义很广，包括可量化

（物化方面）、不可量化（性质方面）的内容，因而绩效考核也

应该包含定量考核、定性考核２个方面。定性考核是对表性
方面的内容，运用综合分析的方法进行判断；定量考核是物化

方面的内容，运用具体量化的数据进行评判。定性考核注重

平时观察、综合分析和评价等方式的运用，从被考核者日常的

“现象”归纳其“本质”，考核往往反映品德、能力、作风等素质

方面的内容，这些情况无法量化来描述，具有很强的弹性特

征。定量考核是对能够通过计量的考核项进行数量化的描

述，以数据体现考核情况，具有明显的刚性特征。在地市级农

业科研单位的绩效考核中，工作人员的能力考核、过程考核，

虽然有些指标，如出勤率、财经、奖惩等可以进行定量反映，但

诸如能力、作风、效率、质量等指标项，更多的是“质”的概念；

而科研工作业绩却可以直接用科研产出的具体“数量”来反

映，如承担的科研任务、发表的论文、论著、获得的奖励等都可

以用数字来反映。因此，采用定性和定量考核相结合的方式，

比较符合地市级农业科研单位的特点。

１．２　将访谈法、问卷调查法、专家咨询法等方法用于收集筛
选绩效考核指标

绩效考核指标收集初始阶段采用走访征集、问卷调查等

方法，尽可能列出与绩效相关的定量指标和定性指标。初始

阶段忽略指标的重要程度和权重高低。指标收集的分类，沿

袭机关事业单位执行多年的德、能、勤、绩、廉等方面。由于不

同单位在研究方向、工作重点、特色学科等方面都存在差异，

指标收集尽量归纳提炼共性指标。初始征集的指标数量较

多，比较分散，有的方面分得比较细，有的方面是粗线条的，存

在大量的交叉重复，不能直接进入指标体系。通过采用专家

咨询法、问卷筛选法，组织多轮次专家评议，汇总、分类、归纳、

提炼，最后形成基本一致意见，筛选形成备选指标目录。本研

究所调查的对象都是熟悉地市级农业科研和科研管理的

专家。

１．３　将层次分析法、模式识别法、德尔菲法等方法运用于权
重的计算

考核指标体系包括指标项、标准项、指标权重３个方面。
指标权重体现某项指标在整体指标体系的重要程度和份量，

是一项非常关键的数据，它直接影响考核的意义和考核结果

的导向性。权重确定的方法有客观赋权法和主观赋权法，客

观赋权法中应用较多的是层次分析法（ａｎａｌｙｔｉｃａｌｈｉｅｒａｒｃｈｙ
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ｐｒｏｃｅｓｓ，ＡＨＰ）；主观赋权法常用的方法是德尔菲法（Ｄｅｌｐｈｉ）。
本研究根据不同指标的特性，结合客观赋权法与主观赋权法，

确定指标的相应权重。为了使最终的指标权重更加科学，还

引入了模式识别（ｐａｔｔｅｒｎｒｅｃｏｇｎｉｔｉｏｎ）方法，提高指标权重赋
值的精确度。

１．４　按管理岗位、专业技术岗位、工勤技能岗位分类别搭建
指标体系

地市级农业科研机构岗位类别分为：专业技术岗位、管理

岗位和工勤技能岗位３类。专业技术岗位人员是农业科研机
构的主体，是科研任务的主要承担者，肩负着科技创新和成果

转化的重任，也是绩效考核的重点，主要通过承担的项目数、

争取的经费数、专利数、奖励及等级、发表论文数及等级与其

他科研成果等容易数量化的硬指标衡量绩效。管理岗位人员

从事的是后勤服务及管理工作，工作业绩不容易量化，具有服

务性、事务性、难量化、成果少等特点，考核常常偏重于其计

划、组织、协调等方面的能力以及创新服务、创新管理等方面

的能力，以判断式评定为考核的主要形式。工勤技能岗位人

员主要从事农事操作、设施维护、后勤保障和服务等工作，以

技术能力、工作量和出勤率等方面的考核为主。

２　绩效考核指标的筛选

指标要素收集采用访谈法、专家咨询法和问卷调查法等

方法。调查对象选择江苏地区农业科学研究所中具有副科级

以上级别的管理人员和副高级以上职称的专业技术人员。调

查对象来自各类岗位中正担任或曾担任管理职务和专业技术

职务，对农业科研事业单位的管理工作较熟悉，有一定的理论

研究实践的人员。他们当中有单位领导、办公室、组织人事、

财务、科研管理、科技服务、试验基地管理、项目组、研究室等

岗位上的人员，代表岗位范围较广。本研究访谈、咨询和问卷

调查对象共有１６４名，发放问卷１５０份，回收有效问卷１４３份
（专业技术人员回收１３８份）。
２．１　管理人员考核因子收集筛选

根据管理人员岗位特点，结合国家公务员考核（事业单

位参照）的有关规定，以德、能、勤、绩、廉等５种要素为一级
维度，收集相关指标，建立层次结构，重点强化二级指标的筛

选设计［２］。采取调查问卷法来筛选二级考核因子，尽可能多

地列出绩效考核的相关因素，请被调查者钩选关键考核因子

或补充填写自己认为重要的考核因子（表１）。经过对调查结
果进行统计分析，得出绩效考核的二级指标，建立起管理人员

绩效考核指标体系。在设计调查表时，对考核因子相应的含

义进行定性描述，方便被调查者解读，避免因概念抽象而出现

主观理解差异，以提高选择的一致性和准确性。

调查表自填项目中，部分人提到“价值观”“心态”和其他

一些因子，由于被选择率太低，而予以剔除。

从表１中可以看出，对管理人员“德、能、勤、绩”这４项
的选择率较集中，个别因子的选择率达１００％，说明上述有关
管理人员调查因子划分设计比较符合实际，具有一定的科学

性。而“廉”项下的各因子的选择率很平均，表明遵纪守法、

廉洁自律等因子对于管理人员来说都是很重要的，无明显的

轻重之分。如果仅对某一两项因子实施考核，不具代表性和

说服力，因此，“廉”方面应作为管理人员的必要条件，在招

表１　管理人员绩效考核因子调查统计结果

一级指标 考核因子
被选频次

（次）

选择率

（％）

德（选２项） 政治素质 ３４ ２３．８
思想品德 ８３ ５８．１
事业心 ３８ ２６．５
奉献精神 ２３ １６．１
团结协作精神 ９１ ６３．６
原则性 ２７ １８．９

能（选３项） 计划能力 ４５ ３１．５
组织管理能力 ８９ ６２．２
专业能力 ４５ ３１．５
写作能力 １６ １１．２
开拓创新能力 ３３ ２３．１
交涉协调能力 ９０ ６２．９
执行能力 ２２ １５．４
指导监督能力 ８２ ５７．３

勤（选２项） 出勤率 ２８ １９．６
责任心 １４３ １００．０
积极性 １１５ ８０．４
热心 ２６ １８．２

绩（选３项） 岗位责任 ４１ ２８．７
工作质量 １１９ ８３．２
工作数量 ２７ １８．９
工作效率 ９９ ６９．２
工作业绩 １３３ ９３．０

廉（选２项） 遵章守法 １０２ ７１．３
财经品行 ７３ ５１．１
待人接物 ７７ ５３．８
组织纪律 ８７ ６０．８

聘、选拔、录用、晋升时予以全面考虑，任何一项出了问题都是

否绝性的，而不宜用作绩效考核指标［３］。

　　根据以上调查结果及分析，得到管理人员绩效考核指标
如表２所示。

需要说明的是，本研究立足地市级农业科研单位普遍的

而非具体的指标体系，所列出的指标及其内涵体现的是管理

人员的共同素质和特征，比较笼统。在具体实践应用中，需根

据各单位管理目标和方向进行具体化的修订，如对“工作业

绩”可制定具体的数量指标或成果指标；对“工作效率”可设

计诸如“出现工作拖延的次数”等具体化的指标来衡量和评

分。也有单位认为考勤很重要，强调对管理人员的考勤指标

设计等等，这些都可以在具体应用中加以变通［４］。

２．２　专业技术人员考核因子收集筛选
专业技术人员主要在地市级农业科研单位的专业技术岗

位上，他们的特点是工作周期长，成果短期难以直接测量和评

定；脑力劳动为主，工作过程难以监督；场所在实验室、试验基

地和学术交流过程中，工作时间不固定，无法制度化考核等。

科研业绩是科研工作成效的具体反映，对业绩进行考核评价，

既可以及时掌握了解专业技术人员的工作状况，又能通过实

施一定的奖励激励措施发挥导向引领作用。因此，它是专业

技术人员绩效考核指标体系第１层次中最重要的一个指标。
专业技术人员成果业绩是考核重点，而且容易被统计量化，业

绩评价在考核体系中占较大比重［５］。对专业技术人员的考

核指标进行设计时，采纳专家建议，第１层次设定“工作业
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表２　管理人员绩效考核指标及说明

一级指标 二级指标 指标的含义

德（Ａ１） 思想品质（Ｂ１） 政治素质、敬业奉献、品行修

养、公道正派、诚实守信

团结协作精神（Ｂ２） 团结互助、协作配合，相容性等

方面情况

能（Ａ２） 组织管理能力（Ｂ３） 全局观念，工作思路、方法，规

划、组织能力

交涉协调能力（Ｂ４） 宣传沟通能力，领导协调能力，

人际关系

指导监督能力（Ｂ５） 任务部署执行能力，工作分工、

监督、指导和帮助能力

勤（Ａ３） 积极性（Ｂ６） 工作主动性、积极性、出勤率

责任心（Ｂ７） 岗位责职担当、应对困难矛盾

情况

绩（Ａ４） 工作业绩（Ｂ８） 任务完成、业务拓展、岗位贡

献、创新方法等情况

工作质量（Ｂ９） 执行力、时效性、质量意识、差

错率

工作效率（Ｂ１０） 工作节奏、强度、数量、效率效

能等情况

绩、工作态度、工作能力”３个维度准则，对能力指标、行为指
标采用定性考核，科研业绩指标采用定量考核［６］。本次调查

共发放问卷１５０份，回收了有效问卷１３８份，并对１３８份有效
问卷进行统计分析，结果见表３。
　　从表３可以看出，能力指标、行为指标选择率虽然相对分
散，但在主要指标上被选频次较为集中。对科研业绩指标的

选择上，频率明显集中。科研项目、科研成果各个细化指标具

有明显的相关性，根据专家建议，合并定为二级指标。具体考

核时，可对二级指标制定细化的量化打分办法。打分细则可

根据各单位发展目标制定。科技服务工作是地市级农业科研

单位一项重要工作，将它列为科研业绩考核的一部分；在建立

具体指标时，采纳了专家的建议，将科技服务作为一项业绩指

标，不再细化下一级指标，以此进行定性考核［７］。通过对表３
的分析，构建了专业技术人员绩效考核指标体系，详见表４。

３　确定指标权重

权重代表某个指标在整体指标体系的相对重要程度。某

一项指标对于不同岗位的人来说重要程度也有区别。例如，

管理人员的评价指标“德、能、勤、绩”在对同职位、从事不同

工作的人员来说，重要程度也不一样。对单位的中层干部而

言，更强调“德”“能”的重要性；而对普通工作人员，“勤”可

能更被看重。总之，权重是要从指标体系的若干个评价指标

因子中量化出相对重要程度，评价指标与相对应指标权重共

同组成了考核指标体系。

３．１　用层次分析方法构建权重步骤
本研究用层次分析方法确定指标的权重。２０世纪７０年

代初，美国运筹学家萨蒂在美国防部做“工业部门电力分配”

研究课题时，采用了多目标综合评价方法，结合网络系统理

论，提出了这种系统决策分析方法。层次分析法将定性分析

和定量分析相结合，使人的主观判断得以用量化的形式表示

和处理。

表３　专业技术人员绩效考核指标调查统计结果

一级指标 二级指标 考核因子
被选频次

（次）

选择率

（％）

能力指标 知识结构和储备 １０３ ７４．６
（选３项） 项目规划设计申报 ７７ ５５．８

科研写作能力 ３４ ２４．６
项目实施能力 ４９ ３５．５
科研技术创新 １０６ ７６．８
组织领导 ２９ ２１．０
交流合作 １６ １１．６

行为指标 事业心责任心 ９９ ７１．７
（选３项） 团结协作 ９２ ６６．７

科研作风 ８０ ５８．０
廉洁自律 ３２ ２３．２
沟通组织 ３７ ２６．８
培养人才 ２９ ２１．０
出勤率 ３８ ２７．５
深入试验田一线 ２６ １８．８

科研业绩 科研项目 争取项目 １３８ １００．０
（不限选） 争取经费 １３８ １００．０

承担项目 １３８ １００．０
项目实施 ５６ ４０．６

科研成果 成果奖励 １３８ １００．０
审定新品种、新配方 １２９ ９３．５
鉴定成果 １１７ ８４．８
发表论文著作 １３８ １００．０
品种权 ４９ ３５．５
专利 ９６ ６９．６
成果转化 １０６ ７６．８

科技服务 技术咨询指导 １０２ ７３．９
技术培训讲座 １０９ ７９．０
深入农村一线 １３８ １００．０
帮助示范园区 ８９ ６４．５
社会效益 １０５ ７６．１
科技服务项目 ９３ ６７．４

　　本研究运用层次分析方法将绩效考核各个因子排序，以
“绩效”作为总目标（目标层），设一级考核指标（准则层）和

二级考核指标（方案层），然后用求解判断矩阵特征向量的办

法，求得每一层次的各因子对上一层次指标的优先权重，最后

经加权和的方法递阶归并各备择因子在绩效考核中的最终权

重。该方法是指将绩效考核这个复杂的多因素决策问题看作

一个系统，将最终目标分解为若干影响因素，进一步分解为多

指标的若干层次，将各层次定性指标模糊量化，计算出层次单

排序（权数）和总排序，以作为绩效这个目标（多指标）各影响

因子所占权重。基本方法是构造判断矩阵，求最大特征值及

对应的特征向量，将特征向量归一化后，得到某个考核因子对

于上层次指标的相对重要性，即权值［８］，具体步骤如下。

（１）根据筛选出来的指标因子，分析归类，建立层次结
构。绩效考核的层次分析分为３层，最高层表示绩效考核的
结果（目标层）；中间层表示绩效考核的指标（准则层）；最低

层是考核因素层，即达到绩效考核目标需要考虑的各种因素

（措施层）。

（２）评定小组和同行专家，采用两两比较法对各相关指
标因素进行评分，根据中间层的若干指标，可得到两两比较判
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表４　专业技术人员中绩效考核指标

一级指标 二级指标 指标说明

能力指标Ａ１ 知识结构和储备（Ｂ１） 学历、职称、外语、经历、再教育等方面

项目设计申报（Ｂ２） 项目调研、项目申报、选题立项、科研调研等方面

科研技术创新（Ｂ３） 研究方法、技术路线、研究思路、战略目标等方面

行为指标Ａ２ 事业心责任心（Ｂ４） 积极性、主动性、责任心、担当意识、面对困难和问题态度等方面

团结协作（Ｂ５） 大局观念、团队意识、相容性、人际关系等方面

科研作风（Ｂ６） 态度观念、深入一线、严谨求实等方面

科研业绩Ａ３ 科研项目（Ｂ７） 争取各类科研项目数量、层次、级别等情况；新获得科研经费数以及目前承担科研任务情况

科研成果（Ｂ８） 获得国家、省、市各类科研成果、奖励等产出情况以及个人位次排名等

通过国家、省审定作物新品种、新药剂、新配方情况。通过鉴定成果的数量等情况；申请以及获得

品种权证书等情况申报专利、获得受理、公告、批准等情况

发表论文著作（Ｂ９） 论文论著数量、刊物级别、影响因子、排名等情况

成果转化（Ｂ１０） 成果转化、技术转让、技术咨询、服务等取得的经济效益

科技服务（Ｂ１１） 科技服务任务完成情况，开展技术推广、技术咨询指导、技术培训讲座、深入农村一线等方面情况

断矩阵。研究中采用定制的因素比较表，方便专家评判比较。

指标因素比较形成的矩阵格式如下：

Ａ Ａ１ Ａ２ Ａ３ … Ａｎ
Ａ１ ａ１１ ａ１２ ａ１３ … ａ１ｎ
Ａ２ ａ２１ ａ２２ ａ２３ … ａ２ｎ
     

Ａｎ ａｎ１ ａｎ２ ａｎ３ … ａｎｎ

式中：ａｉｊ＝１，即Ａｊ与Ａｊ一样重要（即权重相等）；若 ａｉｊ＞１，表
示Ａｉ比Ａｊ重要；若ａｉｊ＜１，表示Ａｊ比Ａｉ重要；ａｉｊ有２个特点：
ａｉｉ＝１、ａｉｊ＝１／ａｊｉ。

（３）计算权重（Ｗｉ）。利用判断矩阵计算权重向量的方法
通常有和法、根法（几何平均法）、特征根法（ＥＭ）等。计算方
法分别为：

①和法。将判断矩阵 Ａ的 ｎ个行向量归一化后的算术
平均值，近似作为权重向量，即：

Ｗｉ＝
１
ｎ∑

ｎ

ｊ＝１

ａｉｊ
∑
ｎ

ｋ＝１
ａｋｊ
　ｉ＝１，２，…，ｎ。

计算步骤如下：第１步：Ａ的元素按行归一化；第２步：将
归一化后的各行相加；第３步：将相加后的向量除以 ｎ，即得
权重向量。

②根法（即几何平均法）。将 Ａ的各个行向量进行几何
平均，然后归一化，得到的行向量就是权重向量。其公式为：

Ｗｉ＝
（∏
ｎ

ｊ＝１
ａｉｊ）
１
ｎ

∑
ｎ

ｋ＝１
（∏
ｎ

ｊ＝１
ａｋｊ）
１
ｎ

　ｉ＝１，２，…，ｎ。

　　计算步骤如下：第１步：Ａ的元素按列相乘得到１个新向
量；第２步：将新向量的每个分量开ｎ次方；第３步：将所得向
量归一化后即为权重向量。

③特征根法（ＥＭ）。解判断矩阵 Ａ的特征根问题，相关
公式为：

ＡＷ＝λｍａｘＷ。
式中：λｍａｘ是Ａ的最大特征根；Ｗ是相应的特征向量，所得到
的Ｗ经归一化后就可作为权重向量。

（４）一致性检验。为了检查咨询专家对因素重要性判断

矩阵的一致性，我们应在算出λｍａｘ后进行一致性检验，计算一
致性指标 （ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙｉｎｄｅｘ，ＣＩ），相关公式：

ＣＩ＝（λｍａｘ－ｎ）／（ｎ－１）。
式中：ＣＩ值越小，表示判断矩阵的一致性越好；当 ＣＩ值为 ０
时，表示判断矩阵具有完全一致性。需要将ＣＩ值与平均随机
一致性指标（ｒａｎｄｏｍｉｎｄｅｘ，ＲＩ）（表５、表６）进行比较。ＣＩ与
ＲＩ的比值记为 ＣＲ（ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｃｙｒａｔｉｏ），即 ＣＲ＝ＣＩ／ＲＩ；一般认
为，ＣＲ＜０．１０时，判断矩阵具有满意的一致性。

表５　１～９维平均随机一致性指标ＲＩ

维数 ＲＩ
１ ０．００
２ ０．００
３ ０．５８
４ ０．９０
５ １．１２
６ １．２４
７ １．３２
８ １．４１
９ １．４５

表６　判断矩阵标度定义

标度值 含 义

１ ２个要素相比，具有同样的重要性
３ ２个要素相比，前者比后者稍重要
５ ２个要素相比，前者比后者明显重要
７ ２个要素相比，前者比后者强烈重要
９ ２个要素相比，前者比后者极端重要

２，４，６，８ 为上述相邻判断的中间值

上述数字倒数 ２个要素相比，后者比前者的重要性标度

　　例如，某咨询专家在对影响绩效考核的４项指标德（Ａｌ）、
能（Ａ２）、勤（Ａ３）、绩（Ａ４）进行两两比较后，可得判断矩阵
如下：

Ａ＝

１ ３ １／３ １／５
１／３ １ １／３ １／５
３ ３ １ １／６
５ ５ ６ １

　　对上述矩阵Ａ进行运算，数据如表７所示。
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表７　矩阵数据

指标 Ａ１ Ａ２ Ａ３ Ａ４ Ｍｉ Ｗｉ （ＡＷ）ｉ （ＡＷ）ｉ／（ｎ×Ｗｉ）
Ａ１ １．００００ ３．００００ ０．３３３３ ０．２０００ ０．６６８７ ０．１１８１ ０．５１１５ １．０８２６
Ａ２ ０．３３３３ １．００００ ０．３３３３ ０．２０００ ０．３８６１ ０．０６８２ ０．２９６４ １．０８６４
Ａ３ ３．００００ ３．００００ １．００００ ０．１６６７ １．１０６７ ０．１９５５ ０．８５７５ １．０９６６
Ａ４ ５．００００ ５．００００ ６．００００ １．００００ ３．４９９６ ０．６１８２ ２．７２２８ １．１０１１
合计 ５．６６１２ １．００００ ４．３６６７

　　以上数据的计算过程如下：

①计算Ｍｉ∶Ｍｉ＝（∏
ｎ

ｊ
ａｉｊ）

１／ｎ。即矩阵中每１行ｎ个元素连

乘所得到的积开ｎ次方根。

②计算权重 Ｗｉ∶Ｗｉ＝Ｍｉ／∏
ｎ

ｊ
Ｍｉ。此列每个数值等于 Ｍｉ

列对应的数值除以Ｍｉ列所有数据之和。
③计算ＡＷ。Ａ是综合判断矩阵，（ＡＷ）ｉ是指综合判断

矩阵第ｉ行的每个元素值分别乘以Ｗｉ对应列的数值，并将所
有乘积相加。

④最大特征根的计算。最大特征根等于（ＡＷ）ｉ列的每个
数据除以Ｗｉ对应数据再除以 ｎ，然后相加，即等于最大特征
根，计算方法如下：

λｍａｘ＝∑
ｎ

ｔ

（ＡＷ）ｉ
ｎＷｉ

＝１ｎ∑
ｎ

ｉ＝１

∑
ｎ

ｊ＝１
ａｉｊＷｊ
Ｗｉ

。

以上计算过程（包括本节以下的有关计算）均可以在

Ｅｘｃｅｌ软件中完成［９－１０］。

用上述方法得到专家的评判矩阵，对各同类评判矩阵内

的元素作几何平均（ｎ个观察值连乘的积的ｎ次方根）可得新
的判断矩阵，再对其计算权重及一致性检验指标值，这时算出

的权数即为代表整体评判的“中心值”。

（５）层次各指标权重总排序。为了获得层次中每一指标
或因素对于绩效的相对权重（即相对重要程度），必须进行各

层次的综合计算，然后对相对权重进行总排序。在本研究中，

下层对上层因素非交叉设计，对某一考核因素的某一准则而

言，各层次考核的相对权重为 Ｗｉ、Ｗｉｊ、Ｗｉｊｋ、Ｗｉｊｋｌ、…，则该考核
指标的相对权重为：

Ｗ（ｉ）＝ＷｉＷｉｊＷｉｊｋＷｉｊｋｌ…。
３．２　利用模式识别筛除极端意见并确定权重

采用上述方法，经过数据处理“中心值”。“中心值”代表

大多数人的意见，是“综合意见”。对偏离“中心值”较远的，

列为“极端意见”，应予剔除。当考核指标数量较少，只有１～
２项时，极端意见处于两极，容易划定；但指标体系较大时，某
一专家仅在某项指标上的评价是极端意见，而在更多指标上

的判断接近综合意见，那么总体来说该专家的意见不能被列

为极端意见，如果简单地将该专家的所有评判值都剔除，就导

致一大批正确的意见都被筛除，这样便背离剔除孤立的极端

意见目的。本研究中，笔者引入模式识别技术中的“距离”概

念，当某评判者某个指标评判值同“中心值”（综合意见）之间

的“距离”大于设定界值，就定为极端意见。具体步骤如下。

（１）根据各个专家评判意见计算“中心值”。设第ｋ位专
家对各项指标的权重向量为 Ｘｋ＝（Ｘｋｌ，Ｘｋ２，…，Ｘｋｎ）；现有 ｍ
位专家，采用几何平均法计算 ｍ名专家在 ｉ项指标所定权数

的平均值，公式为：Ｘｉ＝ｍ ∏
ｍ

ｋ＝１
Ｘ槡 ｋｉ，其中：ｉ＝１，２，…，ｎ；则 ｍ

名专家在各项指标上的中心向量为：ｘ＝（ｘｌ，ｘ２…，ｘｎ）。
（２）专家在各项指标评判权重值向量与“中心值”向量的

距离：Ｄｋ＝｜ｘｋｉ－ｘｉ｜；Ｄｋ＝ ∑
ｎ

ｉ＝１
（Ｘｋｉ－ｘｉ）槡

２。

（３）设定边界值。首先确定剔除“中心值”评判结果较远
的评判所占总评判的比例（百分数），如本研究设定删除极端

意见的百分比为５％，有５％数量的远离中心评分值的评判被
列为极端意见被删除。

（４）重新计算评判结果。极端意见被剔除后，再重新计
算评判结果的平均值。设某项指标ｍ个评判值被筛除ｓ个极
端意见者，则剩余ｍ－ｓ个离“中心值”较近的评判值重新计
算的平均权重向量：Ｚ＝（ｘｌ，ｘ２…ｘｎ），其中：ｘｉ表示第ｉ项指标
的重新计算后的平均权重。

计算公式为：

Ｘｉ＝ｍ－ｓ ∏
ｍ－ｓ

ｋ－１
Ｘ槡 ｋｉ。

式中：ｋ表示ｍ－ｓ位较正确的考核者；ｉ＝１，２，…ｎ。
同上述过程的处理修正，对一些随意评判或不熟悉情况

的评判进行有效剔除，从而提高评判结果的准确性。

３．３　建立权重体系
３．３．１　管理人员权重体系的建立　根据上述方法，在江苏沿
海地区农业科学研究所选择１２人的咨询专家组，进行了指标
因子的层次分析综合比较，并用ＡＨＰ方法结合模式识别确定
管理人员绩效考核指标的权重（表８、表９）。

表８　管理人员层次综合矩阵权重

指标因素 德Ａ１ 能Ａ２ 勤Ａ３ 绩Ａ４
因素对

目标权重

准则层对目标权重 ０．２８８ ０．２３４ ０．１７１ ０．３０７
思想品质（Ｂ１） ０．４１４ ０．１１９
团结协作精神（Ｂ２） ０．５８６ ０．１６９
组织管理能力（Ｂ３） ０．４４８ ０．１０５
交涉协调能力（Ｂ４） ０．４０５ ０．０９５
指导监督能力（Ｂ５） ０．１４７ ０．０３４
积极性（Ｂ６） ０．４１６ ０．０７１
责任心（Ｂ７） ０．５８４ ０．１００
工作业绩（Ｂ８） ０．５３４ ０．１６４
工作质量（Ｂ９） ０．３６０ ０．１１１
工作效率（Ｂ１０） ０．１０６ ０．０３３

　　管理人员指标和权重确定后，采用模糊测评法结合模式
识别筛选极端意见，算出每个参加考核的管理人员的综合隶

属度值Ｕｉ（每个指标的测评分值）。根据上述指标权重集合
Ｗｉ结合综合隶属度值Ｕｉ便可以算出各被考核对象在各考核
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表９　管理人员绩效考核的指标及其权重

指标（Ａ） 权重（Ｗｉ）
思想品质 ０．１１９

团结协作精神 ０．１６９
组织管理能力 ０．１０５
交涉协调能力 ０．０９５
指导监督能力 ０．０３３
积极性 ０．０７１
责任心 ０．１００
工作业绩 ０．１６４
工作质量 ０．１１１
工作效率 ０．０３３
总和 １．０００

指标的总分为：∑
１０

１
ａｉｕｉ（ａｉ为指标权重，ｕｉ为为综合隶属度

值），按照总分高低即可实现对绩效考核成绩进行排序。

３．３．２　专业技术人员权重体系建立　本研究中，对专业技术
人员科研业绩指标权重设置时尝试了多种方法，经过与江苏

沿海地区农业科学研究所历年考核数据相比较，并广泛征询

专家意见，采用ＡＨＰ法确定了准则层指标权重。对准则层下
面的因素层，如科研业绩指标项，因为可定量考核（如可以用

具体的科研成果产出定量），其权重采用了专家评定法Ｄｅｌｐｈｉ
法确定。

　　Ｄｅｌｐｈｉ法也称专家小组法或专家调查法，就是以匿名的
方式，轮番征求咨询专家的意见，并不断反馈征询情况，最终

得出一致性预测结果的综合方法。Ｄｅｌｐｈｉ法既体现单个专家
的经验和判断能力，又可以对各个咨询专家个人意见有效地

综合，最终形成为团组意见。本研究进行预测评判的具体步

骤如下。

（１）准备阶段。拟定意见征询表和选定征询对象。
（２）选定征询对象。选择熟悉农业科研工作和科研管理

工作的领导和专家，工作年限在５年以上。
（３）轮番征询阶段。向专家送达征询表，在限定的时间

内让专家给出评判结果。第一轮评判结果收齐后，对各个评

判意见汇总、整理，制成反馈表，再返送相关专家；专家在比较

其他人的各种意见后，重新发表意见，或修正意见、评判。在

第二轮以及后期征询中，各位专家都知道其他专家意见和对

本身意见的评价，不断综合整理与反馈，进行多轮次反复征

询，直至所有专家意见趋于一致。

（４）权重赋值。对所有专家意见综合分析疏理，专家根
据自己的经验和知识，对地区所科研业绩指标，按其重要程

度，给出趋于一致的权值分。

　　专业技术人员科研业绩指标及权重确定后（表１０），对
“能力指标”“行为指标”等定性部分，可按测评分及隶属度分

值结合权重集合的方法进行量化计算；对于科研业绩中定量

部分可制定评分细则，客观打分，按权重计算制定计入分。在

实际应用中，专业技术人员绩效考核还可采用总量制、选择制

２种不同方式进行，各单位可根据具体的情况进行选择。总
量制主要是在科研实绩可量化指标项上，将各项指标进行量

化打分，实行按年核定，按人计算，逐项累加的方法确定业绩

总分。选择制是指设置相应的条件和范围，科研人员只要满

足其中的一部分即可。例如对论文的数量及所发表刊物等级

提出要求；主持项目的级别、数量和合同额的要求；获奖情况

和专利情况以及科研工作量提出要求等，只要完成了其中的

一部分即可通过考核。这种方法的优点是能够以较大的自由

度去适应科研人员的个性化要求［１１］。

表１０　专业技术人员绩效考核指标表及权重排序

一级指标

（权重）
二级指标

二级指

标权重

层次总排

序权重值

能力指标（Ａ１） 知识结构和储备（Ｂ１） ０．０９０ ０．００７５
（０．０８３） 项目规划设计申报（Ｂ２） ０．３０３ ０．０２５１

科研技术创新（Ｂ３） ０．６０７ ０．０５０４
行为指标（Ａ２） 事业心责任心（Ｂ４） ０．６６５ ０．１２８３
（０．１９３） 团结协作（Ｂ５） ０．１０４ ０．０２０１

科研作风（Ｂ６） ０．２３１ ０．０４４６
科研业绩（Ａ３） 科研项目（Ｂ７） ０．３５０ ０．２５３０
（０．７２４）４ 科研成果（Ｂ８） ０．２５０ ０．１８１０

发表论文著作（Ｂ９） ０．１００ ０．０７２４
成果转化（Ｂ１０） ０．２００ ０．１４４８
科技服务（Ｂ１１） ０．１００ ０．０７２４

４　工勤技能岗位绩效考核

地区农业科研单位工勤技能岗位（工人）分布较广，主要

工种有科研辅助工、文印、清洁工、保安、驾驶员、水工、电工、

木瓦工等，从事的工种杂，特点各异。他们的共同特点是学历

不高，以体力劳动为主、脑力劳动为辅，难以用管理人员、专业

技术人员相应的量化标准对照考核。一般对他们的考核也可

以围绕履行岗位职责、承担的工作量、出勤率、岗位奉献精神、

工作的主动性和积极性方面进行考核，各单位可结合工种和

岗位等情况，设计具体考核指标，采用模糊测评的方法进行量

化测评，也可按照隶属关系所在部门进行考核。江苏沿海地

区农业科学研究所对工勤技能岗位人员采取部门考核推荐、

单位测评、分权重打分的办法，多年实践证明这是一个非常有

效的办法。

５　结论

本研究根据江苏地区农业科研单位实际情况和岗位设置

的特点，将多种方法用于指标体系建立，介绍了管理人员与专

业技术人员绩效考核指标体系的建立过程。需要指出的是，

各单位管理体制和组织方式不尽相同，我们尽可能选用了共

性的方面进行研究，确立绩效考核指标的具体权重。在具体

应用时，应根据单位实际情况，灵活变化选择相应的指标，并

应用本方法重新确定指标权重。比如，有单位对管理人员也

可设定少量量化考核打分项，对专业技术人员设定超额完成

指标的加分项等。指标体系建设属于建立绩效考核体系的基

础工作，一经完成，应保持相对的稳定性，只有在必要时（如

环境条件、政策条件发生变化）进行调整和改进。

绩效考核的目的是要对被考核对象的工作效能进行公

正、合理的评判，从而为人才的合理使用提供依据。考核技术

必须是十分精确和严密的，它不仅要研究“质”的方面，也要

研究“量”的方面，并且应以简便、精确地测定和分析量的规

定性作为其发展的指南。如同其他学科正更多地应用数学理

论一样，地区农业科研事业单位人事管理中的绩效考核也应
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该积极吸收最新研究成果，实现考核的数字化，使新型的绩效

考核方法建立在定量化技术基础之上，提高可操作性。借助

一定的量化技术对所获得的非量化的考核信息进行量化，并

采用现代计算机技术对它们进行有效加工，有利于提高考核

的质量和效率。本研究正是在这一方向上做了探索性工作。
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低碳经济发展评价指标体系构建及实证研究
———以京津冀地区为例
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　　摘要：通过对京津冀地区低碳经济的发展现状和影响因素进行深层次剖析，构建该地区低碳经济发展评价指标体
系。利用构建的指标体系对京津冀地区低碳经济发展水平进行评价，分析该地区低碳经济发展趋势，提出京津冀协同

发展低碳经济的相关对策和建议。
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　　当前京津冀地区一体化发展已经上升为国家战略，三地
的环境污染压力日益增长，而且到了难以承受和不可持续的

程度，因此加强生态环境保护和治理刻不容缓。由于在地理

上毗邻，京津冀的生态环境唇齿相依，在环保领域的跨地区合

作成为解决问题的必然选择。近年来加剧的“雾霾一体化”，

使得京津冀地区在联防联治的治霾行动中联系日益紧密，同

时也在推动京津冀一体化发展的进程。虽然京津冀联动防治

大气污染已经成为共识，但是实现这一协同并非易事。就目

前实际情况看，三地环保标准难统一、地方经济上短期难得

利，都成为实现协同发展的绊脚石。本研究提出，京津冀一体

化需要以发展绿色“低碳经济”为导向，并在同一框架下构建

低碳经济发展水平评价指标体系并加以实证研究，旨在找出

京津冀地区低碳经济发展的趋势和未来发展的路径。

１　京津冀地区碳排放的现状和影响

发展低碳经济就是在经济条件约束的情况下有效地减少

碳排放量。正如环境库兹涅茨曲线（倒“Ｕ”形曲线）描述的，
当一个国家经济发展水平较低的时候，环境污染的程度与人

均收入呈反向变化关系；当经济发展达到一定水平后，到达某

个临界点或称“拐点”以后，环境质量和经济水平可以出现

“双赢”的局面。京津冀地区是继“珠三角”和“长三角”之后

中国重要的经济增长引擎，经济发展活力凸显，在低碳经济发

展方面积累了一定的优势。本研究通过测算京津冀地区

２００５—２０１２年的碳排放总量，了解其低碳发展现状，以期进
一步分析京津冀地区碳排放与经济发展之间的关系。

１．１　测算京津冀地区碳排放总量
用于计算碳排放总量的Ｋａｙａ公式包含的影响因素有：人

口总量、人均 ＧＤＰ、能源消费强度、碳排放强度，即碳排放
量＝人口×人均ＧＤＰ×单位 ＧＤＰ的能源消耗量 ×单位能源
消耗量的碳排放量。出于数据的搜集和计算的简便性，上述
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