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高校附属医院专职科研人员评价体系构建研究*
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  摘 要:目的 随着高校“双一流”建设的不断加强,近年来高校附属医院加大了专职科研人员的引进与培

养力度,然而在培养过程中,评价指标仍相对片面。该研究旨在构建专职科研人员评价体系,助力于增强组织

对个人发展的引导性,以促进科研人员尽快达到预期目标,从而对稳定专职科研队伍起到积极的推动作用。
方法 通过文献回顾、关键知情人访谈、专家调查、层次分析法等选取来自“双一流”建设大学6所附属医院临

床科室负责人、科研机构负责人、科研项目负责人及相关职能科室负责人等48位专家进行评价体系构建的分

析、探讨。运用层次分析法对每一项指标建立层次分析判断矩阵,并进行一致性指标CR值的检验,以确保研究

计算所得权重具有一致性。结果 形成包含“基本素质”“成果价值”“潜力价值”在内的3个一级指标,9个二级

指标以及44个三级指标的专职科研人员评价体系。
 

结论 在科研人员评价过程中,应以发展潜力、业绩评价为

导向,加强科研与临床医疗发展的密切协同评价,避免短期片面化的数字评价,营造成才的良好氛围。
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  随着高校“双一流”建设的不断加强,高校附属医

院的临床、科研领域“高精尖”风潮分头并进,追求“卓
越”势头强劲。科研人才作为医院开拓创新、可持续

发展的重要组成部分,已越来越受到业内的高度重

视。中共中央办公厅、国务院办公厅《关于深化项目

评审、人才评价、机构评估改革的意见》中指出,人才

评价要注重标志性成果的质量、贡献、影响。完善专

职科研人员科研创新能力、品德素养等方面的综合评

价方式,是促进医院健康发展、科研工作顺利进行的

基本保证[1]。
近年来,在学校支持下,“非升即走”的 Tenure-

Track体系、卓越引育计划等一系列措施相继出台,增
强了科研人才的“引、融、用、留”吸引力。科研人员队

伍已形成一定规模,但科研人员的专业化评价体系建

立相对滞后。从整体上看,国内学者重视个人科研评

价指标体系的完善,但仍需加强与医院实际工作的结

合,促进应用并及时反馈[2]。而国外的评价体系不可

完全复制运用于我国。本研究旨在针对专职科研人

才的专业特点,完善其评价体系,在其职业发展中起

到目标引导、提高人才培育效能的作用,以期真正鼓

励专职科研人员创新、促进科研发展。
1 资料与方法

1.1 文献查阅 对当前国内外学者对科研人员评

价、考核的相关研究及文献资料进行整理,包括相关

理论、各类综述、实证研究,以及查阅政府相关政策文

件等,收集科研人员评价指标,为初步提出指标范围

打下基础。国内学者在评价指标设计方面,多从基本

素质、学术水平、工作业绩3个方面进行分析。凤

磊[3]从医学科研人才的基本素质、业务、科研业绩3
个方面入手,层层深入、系统分析。在评价方式上,熊
彩纯[4]提出,高校教师科研评价的革新策略,即实施

分类、分级、多元化的评价。王炼等[5]提出,将学科扩

散因子引入个人科研评价中。国外学者在科研评价

方面也进行了深入研究。作为第七框架计划(FP7)科
研体系改革的重要组成部分,欧盟于2010年启动科

研人员评估标准联合研究计划ACUMEN,引入学术

搜索引擎(google
 

scholar、google
 

books)、网络计量指

标(网络引文、网络链接、网络报道指标)、基于社交媒

体数据的补充计量指标[6]。
1.2 关键知情人访谈 邀请部分行政部门人员、医
院管理者、临床科室负责人、科研人员作为访谈对象,
运用半结构式访谈问卷,从定性角度了解目前科研人

员现况及评价存在的问题,并征求访谈对象对构建的

指标体系的意见和建议。
1.3 专家调查法 在已有文献研究和关键知情人访

谈基础上,初步拟定专职科研人才考核指标,采用问

卷星的方式邀请来自6所大学附属医院,包括2所综

合性医院及4所专科医院的相关职能科室(人事、医
务、医教、科研)负责人、临床科室负责人、科研机构负

责人及科研项目负责人等48位专家,共计回收有效

问卷48份,其中临床占67%、行政占33%。对评价

的各级指标采用层次分析法(AHP)进行分析,以确定
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权重。
1.4 统计学处理 本研究首先选择评价权值的成

员,通过匿名的方式征求专家的意见。对于一、二级

指标采用专家咨询的主观判定法。对于三级指标,运
用李克特量表法(按其重要性予以1~5分赋值),将
专家反馈的信息进行描述性分析,包括用平均数、标
准差、最低值、最高值等指标描述计量指标的集中趋

势和离散趋势,通过均值和比例的大小及分布情况找

出存在的问题。同时运用SPSS20.0软件进行层次分

析,对于每一项二级指标下含的三级指标分别构建判

断矩阵,在三级指标特征向量的基础上,最终得出三

级指标权重值。注:每一项AHP层次分析判断矩阵

均通过一致性检验指标CR值的检验(CR=CI/RI,RI
为平均随机一致性指标,经计算,CR=0),以确保本

次研究计算所得权重具有一致性。
2 结  果

2.1 关键知情人访谈 对结果进行了归纳、分析之

后,结果显示:在指标结构方面,专家比较一致地认为

指标已经较多、较全面,但部分指标对科研人员评价

意义不大,如“带教总人数”“拥有较强的试验操作能

力”等,或是评价指标太过细化、近似,如“论文总数”
“论文增长情况”等,同时从数据的可获得性角度,删除

了“具有对执行过程中的关键节点进行合理控制的能

力”等主观性指标,使评价体系更具有可操作性,最终在

原75项初筛指标的前提下,形成44项评价指标。
2.2 数据分析 对形成的44项评价指标建立一级

指标、二级指标及三级指标的APH层次分析判断矩

阵项目表,以计算各项指标平均值,并将均值相除得

到判断矩阵数值。平均值越大意味该项指标的重要

性越高,权重也会越高。在此基础上运用AHP,得到

各项权重赋值及特征向量。利用CI值[CI=(最大特

征根-n)/(n-1)]进行一致性检验。最终得出权重

值,见表1。
表1  专职科研人员评价指标及权重

指标 权重

1.基本素质

 1.1意识形态及学术道德

  1.1.1思想意识 0.074
 

25
  1.1.2学术道德规范 0.085

 

11
 1.2职业素质

  1.2.1具备本学科坚实的基础知识 0.082
 

56
  1.2.2具备横向的知识结构 0.076

 

79
2.成果价值

 2.1引进后创新质量与贡献

  2.1.1获得成果奖励 0.013
 

30
  2.1.2国际前沿科学研究的合作项目(排名前3) 0.012

 

91
  2.1.3国家级项目(排名前3) 0.014

 

15
  2.1.4省部级重大(重点)项目(排名前3) 0.012

 

91
  2.1.5横向学科科研工作能力(排名前3) 0.013

 

04
  2.1.6发表的论著总数(第1或通信作者) 0.013

 

69
  2.1.7他引的情况(第1或通信作者) 0.014

 

08
  2.1.8具有较大影响力的代表性论文 0.014

 

81

续表1  专职科研人员评价指标及权重

指标 权重

  2.1.9专著(主编或副主编) 0.011
 

94

  2.1.10拥有发明专利的授权情况 0.012
 

85

  2.1.11授权其他专利情况 0.011
 

88

  2.1.12推动自主知识产权转化的数量 0.012
 

78

  2.1.13推动自主知识产权转化所产生的社会效益 0.012
 

72

 2.2执行能力

  2.2.1经费使用情况 0.033
 

78

  2.2.2目前完成情况 0.036
 

06

  2.2.3推进技术研发的能力 0.037
 

46

 2.3教学能力

  2.3.1研究生导师 0.025
 

02

  2.3.2独立指导研究生情况 0.026
 

23

  2.3.3参与指导研究生情况 0.022
 

38

  2.3.4开设教学课程情况 0.022
 

02

3.潜力价值

 3.1个人情况

  3.1.1学历 0.013
 

60
 

  3.1.2职称 0.012
 

94

  3.1.3年龄 0.012
 

21

  3.1.4喜欢有挑战性的科研任务,希望解决问题 0.014
 

65

  3.1.5对所从事的研究工作充满信心 0.014
 

59

  3.1.6能够自主掌控所从事的科研工作 0.014
 

85

 3.2自我完善能力

  3.2.1具有追踪行业热点的能力 0.016
 

01
 

  3.2.2拥有善于总结科研工作经验的能力 0.016
 

29

  3.2.3有领导发展趋势的能力 0.016
 

29

  3.2.4具有应变处理科研问题的能力 0.016
 

01

  3.2.5进修 0.013
 

44

 3.3学术活跃度

  3.3.1国际会议交流:主持或特邀报告 0.023
 

53

  3.3.2学术兼职:学术任职情况 0.022
 

64

  3.3.3学术前瞻性:将研究成果转化为社会经济效益 0.023
 

19

 3.4协作能力

  3.4.1具有处理团队内各种相关事务的能力 0.012
 

99

  3.4.2具有将价值观传递和影响团队成员的能力 0.013
 

11

  3.4.3在团队中的学术影响力 0.013
 

29

  3.4.4临床医师对科研成果临床意义的认可度 0.012
 

93

  3.4.5乐意与他人分享经验,从中获取创新思维 0.012
 

63

  3.4.6横向交叉协作能力 0.012
 

09

2.3 专家调查结果 确定各级指标的权重,结果显

示一级指标“基本素质”“成果价值”“潜力价值”的权

重分别为0.318
 

71、0.374
 

01、0.307
 

28,“成果价值”
指标的权重相比其他两个指标更高。“引进后创新质

量与贡献”指标作为“成果价值”评价的重要组成部

分,其在“成果价值”这大类的权重为0.457
 

38,在整

体三级指标权重占比中达到了17.1%,可见对于专职

科研人员而言,科研成果仍是其专业价值的重要体

现。在“潜力价值”指标体系中,“个人情况”“自我完

善能力”“学术活跃度”“协作能力”4个方面所占权重

相对较为均衡,其中对于“协作能力”所涉及的6项三
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级指标,其权重在整体评价体系中占到了7.7%,说明

科研人员在团队中所能发挥的作用,其科研成果被临

床所认可的程度,是评价专职科研人员学术生命力的

重要体现。各级指标权重赋值见表1。
3 讨  论

3.1 充分发挥评价指标导向作用,促进临床与科研

融合发展 近年来,建设研究型医院被国家多个部门

联合确定为医院未来发展的重大战略,目的是以新的

医学知识和医疗技术为使命,坚持临床与科研并举,
在自主创新中不断催生高层次人才和高水平成果,推
动临床诊疗水平持续提高[7]。但现阶段,科研与临床

脱节的现象仍然存在,临床医师与专职科研人员之间

互不往来、各自为政,缺乏沟通和配合,较难完成多学

科、多层次、基础研究与临床医疗相协作的课题。本

研究最终确定了3个一级指标,9个二级指标,44个

三级指标。不同于以往对专职科研人员以课题、论文

为基础的单一考核模式,本评价体系中,不仅细化了

科研成果指标,同时融入潜力价值考评指标,包括自

我完善能力、学术活跃度、协作能力等方面的内容,特
别是在“协作能力”指标中,突出个体在团队中的影响

力、临床医师对科研成果临床意义的认可度等,旨在

通过发挥评价指标“指挥棒”的作用,推动临床和科研

的融合发展。
3.2 科学设置专职科研人员的评价指标 在评价过

程中除了立足评价目的之外,还结合了医院的实际情

况和客观条件,将定量指标与定性指标相结合。其中

定量指标主要选择采集比较方便,相关职能部门保存

相对完整的指标,保证其客观性。同时将科研人员的

思想、专业、思维创新、工作应变能力等纳入评价体系

中,每项指标内涵明确、易于理解,从引导高校附属医

院科研人员专业发展角度出发,加入研究过程评价,
以保障评价体系的完整性与预见性。在调研中,也有

专家指出,应加强科研与临床医疗发展的密切协同评

价,要避免短期片面化的数字评价,更需要注重科研

课题本身的质量和重要性。评价指标是否全面、合
理,还需要进一步的研究验证。
3.3 突出品德、能力、业绩的导向作用 在组合权重

中可见,“意识形态及学术道德”及“职业素质”占较高

的权重。在“双一流”建设的背景下,加强高校附属医

院科研人员思想品德建设和科研规范是十分重要的,
其中科研学术规范更是高校科研人员价值观的核心

部分,这决定着科研人员的科研行为[8]。后续还需要

根据实际工作,强化专职科研人员的思想道德和职业

素养建设,根据政策和实际工作实时更新和调整,以
充分发挥评价指标体系在素质教育和培养中的价值

导向作用。其次,按照指标权重由大到小的顺序进行

排列,结果显示“成果价值”权重占0.374
 

01,在一级

指标中居于最高位。科研成果方面的可量化指标较

多,提示科研人员评价要以能力、业绩为导向,才能更

好激活人才资源、用好人才资源。
3.4 强化人才评价结果的合理应用 在对科研人员

和科研的关键过程进行评价时,注重评价结果的应用

是十分重要的。在实际工作中,各职能管理部门应联

合起来,构建切实可行的医院专职科研人才考核培养

制度,及时了解专职科研人才思想、教学、科研等方面

的情况,对工作成效进行跟踪和反馈,对人才培养实

行动态管理,将评价工作贯穿于个人职业生涯始终,
为推优、项目申报、外出进修学习、职称晋升和干部选

拔等提供重要参考依据。同时对科研课题、科研成果

等进行绩效奖励,有序推动重点学科关键岗位的人才

建设,充分挖掘专职科研人才的科研能力,激发人才

活力。
3.5 为科研人才成长营造良好的环境 在具体评价

过程中,营造以“德才兼备、潜心学术”为追求的人才

成长环境,形成靠品德、能力和业绩的评价导向。调

查结果显示,有62.5%的专家认为,从尊重人才发展

的规律考虑,系统性评价建议2~3年组织1次,这更

能有效激励科研人员。同时应确保多个职能部门之

间能够协调和衔接,积极为科研人才搭建实践、协作

平台,以绩效管理为抓手,构建多层次、多元化的评价

和激励机制,逐步建立向优秀科研人才倾斜的绩效奖

励、科研经费、医疗保障等制度,切实解决人才的后顾

之忧,形成尊重劳动、尊重知识、尊重人才、鼓励干事

的良好氛围。

参考文献

[1] 连娜.科研院所科技人才综合指标评价体系建设研究

[J].中国城乡企业卫生,2018,33(8):8-10.
[2] 孙荟.河北省某综合性三甲医院青年临床医学骨干人才

评价指标体系构建研究[D].石家庄:河北 医 科 大 学,

2018.
[3] 凤磊.研究型医院科研人才综合评价指标体系研究[J].

中国卫生资源,2014,17(2):97-99.
[4] 熊彩纯.论高校教师科研评价的革新策略[J].科学学与

科学技术管理,2008,29(6):178-181.
[5] 王炼,武夷山.评价交叉科学研究人员的新思路[J].科学

学研究,2008,26(增刊):124-126.
[6] 张树良,张志强,王雪梅.国际科研评价体系现存问题及

发展新趋势分析[J].科学学研究,2015,33
 

(8):1127-
1133.

[7] 秦银河,文德功,郭旭恒,等.创建研究型医院:“301”医院

管理与实践[M].北京:人民卫生出版社,2007:6-7.
[8] 朱艳.“双一流”建设背景下高校科研人员道德教育提升

路径研究[J].社会工作与管理,2018,18(4):97-100.

(收稿日期:2020-09-18  修回日期:2021-01-21)

·9331·检验医学与临床2021年5月第18卷第9期 Lab
 

Med
 

Clin,May
 

2021,Vol.18,No.9


