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摘要：针对以往研究对象概念界定不清晰、评价标准选择失当以及评价方法局限等问题，从工程科技人才概念的界定入手，运用定性与定量相结合的方法构建工程科技人才评价指标体系。其中，指标模型的构建基于对15名工程科技人才及领导的访谈与文献调研，包括评价指标的获取、评价内容的阐述与评价标准的设立；评价指标权重的确立基于587份对工程科技人的问卷调研，并运用层次分析法及德尔菲法进行计算。
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Construction and Analysis of Evaluation Index System for Engineering Science and Technology Talents
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Abstract: In order to ameliorate the problems including unclear definitions of objects, inappropriate choices of evaluation criteria and limited evaluation methods etc. in previous studies, this paper begins with a clear definition of engineering science and technology talents, combining qualitative as well as quantitative method, and establishes an evaluation index system for engineering science and technology talent. The system consists of two parts: the construction of index model and the establishment of index weight. The index model, containing the acquisition of evaluation index, the elaboration of the evaluation content and the establishment of evaluation standard, is based on literature and the interviews of 15 engineering talents and relevant leaders; while the establishment of the index weight is bolstered by 587 questionnaires and the application of Analytic Hierarchy Process and Delphi method. 
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[bookmark: OLE_LINK61][bookmark: OLE_LINK62][bookmark: _GoBack]科技创新，人才为本。人才是经济社会发展的第一资源，良好的人才评价与晋升机制有利于最大限度激发和释放人才创新活力。虽然目前关于人才评价的研究很多，但大多探讨人才评价指标的获取与选择，也不具体区分评价对象类别；少数研究进行了定量分析，却也往往迷恋对于方法的描述，而忽略人才测评不仅仅是对指标权重的量化[1]。单纯的指标概念或是研究方法并不能起到人才评价的作用，人才评价需要有一个完善的逻辑链条将指标概念、量化过程以及应用等模块连接起来。如果没有一个完整的评价逻辑链条的指导，人才评价就无法进行实际操作，只能是纸上谈兵[2]。此外，评价体系需根据不同领域、行业特点，从实际出发，具体问题具体分析，不能简单套用。然而，目前国内对于科技人才的评价往往只是笼统地将好几类人才统称为科技人才，不具体区分，导致人才评价宏观、笼统，以至于流于一般。况且目前国内学者对于科技人才这一定义尚未有统一界定。鉴于中国拥有世界上规模最大的高等工程教育体系，工科门类的招生数、在校生数和毕业生数都超过了全国普通高等教育总人数的1/3，以及中国社会经济发展对工程科技人才的大量需求，构建针对工程科技人才的科学、完整的评价体系更加亟迫[3]。因此，本研究以工程科技人才概念的界定入手，针对15名相关工程科技领域人才及相关领导进行了访谈，采集了587份调研问卷，并从评价指标模型的构建（包括评价指标、评价内容和评价标准）与评价指标权重的确立两个方面着手，力求构建具有针对性的、贴合工程科技人才评价现实需求的评价体系。
1  工程科技人才评价中存在的问题
1.1  概念界定不清晰
目前，国内对于科技人才的定义还没有统一的标准[4]，这给科技人才评价带来不小阻碍。究其原因，这与科技人才名称范围过于广泛有关。国外并没有“科技人才”这个称谓，对于从事相关工作的人员主要冠以专业技术人员、科技活动人员、研究与发展人员、科学家与工程师等称呼。因而，相较于对科技人才整体进行研究，针对从事某一特定领域的科技人才进行研究更具有代表性与意义。同时，缩小评价对象范围有助于减少由于定义不准确、不科学而带来的针对科技人才评价客观性、公正性的阻碍，也有利于把科技人才评价从一般人才的测评中独立出来[5]。
1.2  评价标准选择失当
我国的科技人才评价标准选择失当、不具有科学性。已有的人才测评系统、测评指标体系、测评技术方法都趋于简单化，重视测评而忽视评价，重视绩效考评而忽视其他方面[6]。例如，我国目前在人才评价中过分重视SCI文章发表等短期利益，致使一些人才盲目追求论文数量，滋长了浮躁的学风和急功近利的倾向，甚至引发一些科研道德的问题，造成了科研目标的本末倒置[7]。
同时，孤立地对对象进行评价，不考虑工程科技人才的辐射作用也不恰当。一个优秀的工程科技人才对于一个团队的帮助，远远超过其绩效上的表现。比如，一个卓越的工程科技人才能够帮助国家培养更多优秀的人才，这样的贡献往往被研究者忽视，但如“培养接班人”这样的任务确是十分重要的。在改革开放的初期，我国就曾出现过人才断层问题，致使科技进步遇到瓶颈。因此，人才培养以及其对于团队的贡献等，这些基本的方面需要被考虑。
1.3  评价方法有局限
我国科技人才评价方法还不完善，普遍用于科技人才评价的同行评议法存在诸多弊端[6]。而由于科技人才具有尖端性的特点，处于科研圈子外部的人又难以对内部的人进行评价。例如，对于科技人才的科研方向、资源分配、荣誉奖励、成果价值等方面的评判，都需要具有相当知识的同行进行评议，但是由于在同行评议中十分依赖专家群体成员的个人喜好，因而评议往往受到被评价者的名气以及其与评价者的“关系”的影响[8]。同行评议还具有保守性的特点，很难保护创新思想和不同观点。
此外，使用定性方法建立的指标体系都难以避免较强的主观性,评价结果随着专家经验的不同而不具备客观公正性，并与实证评价相脱节，缺乏在评价和问题深入诊断基础上的有针对性的对策和建议，导致所提出的评价对策一般较为宏观并缺乏可操作性[4]，因此现有的评价研究大都引用了层次分析法、熵权法、主成分分析、因子分析和灰色关联度等方法[9]。但使用客观方法的研究又必须要满足样本数量足够大，才能保证结果的精准性，因而目前人才评价研究所选取的样本量往往不足[1]。此外，人才评价指标体系构建是一项综合过程，不仅需要确定指标及其权重，更重要的是整个评价模型的搭建与阐述。而目前已有的实证性文献往往只注重实证，而忽略指标的意义以及阐述。因此，不同评价方法的搭配使用，对于评价的客观性与完备性具有很重要的意义[4]。
1.4  干扰因素影响
人才评价常常会受到一些因素的干扰，例如行政因素和经济因素的介入。对科技人员的评价往往受到管理者的极大重视，因此评价过程中行政人员有时起到主导作用[10]。而人才评价结果又与被评价者的直接利益挂钩，因而有时评价过程中会产生不道德甚至违法的行为，例如“寻租”。因而，道德因素也需要考虑在评价体系中。
2  工程科技人才的界定
人才是指那些在社会实践活动中具有专门的知识和能力，能够以自己的创造性劳动认识世界和改造世界，对社会进步能作出一定贡献或已经作出贡献的人[11]。而科技人才是一种广义的、抽象的、与时俱进的，随人们对品德、知识、才能理解的变化而变化的动态概念。《人才学辞典》将“科技人才”界定为：“科学人才和技术人才是在社会科学技术劳动中，以自己较高的创造力、科学的探索精神，为科学技术发展和人类进步做出较大贡献的人”[12]。高树昱认为，科技人才是掌握一定的专业理论知识和技能，具备较高的道德素质和社会责任感，在科学技术领域的变革、传播、应用和发展过程中有较大贡献的人[13]。《国家中长期科技人才发展规划纲要（2010—2020年）》指出，科技人才是指具有一定的专业知识或专门技能，从事创造性科学技术活动，并对科学技术事业及经济社会发展作出贡献的劳动者。
而工程科技是工程科学与工程技术的统称。工程科学是指研究和解决工程活动中具有普遍性问题的知识体系，是连接基础科学和工程技术的纽带；工程技术是指在实际工程活动中，综合运用自然科学知识、人文社会科学知识、技术知识创造实际生产力的手段[14]。因此，本研究认为，工程科技人才是指从事工程科技活动的，有品德、有科技才能，在工程科技领域有科技特长的人，是掌握知识或生产工艺技能并有或可能有较大社会贡献的人。
3  评价指标模型的构建
[bookmark: OLE_LINK57][bookmark: OLE_LINK58]在确定了评价对象为工程科技人才、评价目标是遴选优秀的工程科技人才之后，即进入评价体系的构建阶段。一般评价指标体系构建流程为，首先通过文献综述、专家访谈以获取信息并建立评价指标模型[15]。评价指标模型应当包括评价指标、评价内容与评价标准这3部分内容。
本研究通过专家访谈法访谈了7名科技企业人力资源管理人员、4名科研部门中层管理者以及4名科研人员，采用扎根理论对访谈问题进行了深入的分析、编码，从中选取重要的、关键的要素，结合人才评价的一般要素，初步确定了单位人才测评所需测评指标，以及工作能力、工作业绩及贡献3个一级指标[16]。在对各位访谈对象提出的指标进行分类汇总之后，统计指标提及数量超过2/3以上的指标作为科研人员评价的二级指标，最终确定了知识素质、技能水平、综合素养、科技成果、人才培养、对所在领域及经济社会发展的贡献及对科学技术发展的贡献7个二级指标。通过在多家企事业单位以座谈会的形式对初步测评指标进行讨论，并征求专家意见之后，最终确定了基本知识、专业知识、研究创新能力、应用推广能力、组织协调能力、团队合作能力、应变与承担风险能力、职业道德、思想品德、身体素质、发展潜能、科研项目、获奖成果、论文、专著收录、重大对策或政策研究报告、专利、同行认可的报告、科研管理、培养青年人才或新同事、实验室或创新团队建设、对所在领域事业发展贡献、对经济的贡献、对社会发展贡献、理论贡献与实践贡献25个三级指标。各级指标从属关系如图1所示：
[image: 科技人才框图]
图 1 工程科技人才层次分析模型

其中，工作能力又称“素质”“胜任力”，是驱动员工产生优秀工作绩效的各种个性特征的集合。能力是判断一个人能否胜任某项工作的起点，是决定并区别绩效差异的个人特征。工作业绩是工作能力的最终体现[17]。相对于能力考核项目，工作业绩可以明显体现出来，而且具有易量化的特点。贡献反映被评价者在社会及专业领域取得的突出成绩，一般用定性评语式评定方法，着重从宏观综合的角度进行定性的评语式评定。各项指标具体考核内容与方法如表1所示。



表 1 工程科技人才评价指标模型
	三级指标
	考核内容及测评方法

	基本知识
	基本学识水平，包括受教育程度、知识广度、外语及计算机水平等。采取履历证书及知识测试方法

	专业知识
	在当前领域是否具有较高造诣，并能随经济技术的进步不断学习、更新知识。采取履历证书及知识测试方法

	研究创新能力
	科研思路清晰、开阔与敏捷程度，科技攻关能力和创新意识；能否根据需要提出新思路、解决新问题；能否用新思想和方法提出有重要学术和应用价值的研究课题；能否创造性地完成科研任务。采取履历档案分析及面试方法

	应用推广能力
	[bookmark: OLE_LINK69][bookmark: OLE_LINK70]对技术专利，尤其是新技术与科研成果的应用、转化与推广能力。采取履历档案分析及面试方法

	组织协调能力
	带领、指导和组织相关人员进行科研的能力，以及调配时间和资源来开展科研活动的能力。采用面试、评价中心技术

	团队合作能力
	是否服从组织安排，维护集体利益；能否在工作中主动地关心、尊重他人；是否善于与他人相处，尤其是能够与持不同意见者合作共事。采用面试、评价中心技术

	应变与承担风险能力
	是否勇于攻坚并具有承担风险的良好心理素质和能力；能否及时妥善地处理工作中的突发状况。采用面试、评价中心技术

	职业道德
	是否恪尽职守、爱岗敬业、诚实守信、办事公道、作风严谨、顾全大局等。采用面试、评价中心技术

	思想品德
	是否热爱祖国、坚持唯物主义、拥有正确的人生观和世界观；能否正确看待荣誉和个人利益；能否遵守组织纪律。采用面试、评价中心技术

	身体素质
	是否健康状况良好、体质强健、精力旺盛；能否适应恶劣的工作环境。采用面试、评价中心技术

	发展潜能
	是否具有在当前领域取得成功的潜质；是否有必要进行重点培养。采用面试、评价中心技术

	科研项目
	主持、完成科研项目的数量与质量。统计各层次项目个数，并按统计结果量化计分

	获奖成果
	获得科技奖项的等级与数量。奖项按层次计分，并统计总分

	论文、专著收录
	发表科研论文及被收录专著的数量与等级。不同层次学术刊物和专著得分不同，并按统计结果计分。

	重大对策或政策研究报告
	完成的重大对策研究和政策研究报告的等级和数量，着重考虑当前领域

	专利
	作为负责人或参加人，获得专利的数量与质量。专利分别统计申报专利和授权专利。单个专利分值因专利状态与级别而定，并统计总分

	同行认可的报告
	在行业内发表的具有一定经济、社会意义的研究报告的数量和质量。单项报告按影响力与重要性程度评分，并统计总分

	科研管理
	负责课题、项目、工程建设任务的技术管理工作的表现；能否高效地计划、组织、管理、协调好各方工作。统计按期完成项目数量以及完成情况，根据项目完成质量和效率评分，并统计总分

	培养青年人才或新同事
	对青年人才及新同事的引导和培养情况；是否具有帮助他人成功的倾向与意图；能否提供恰当的需求分析、辅导和其他支持以帮助他人学习、进步。采取履历成果兑换计量

	实验室创新与团队建设
	能否建设并领导有优势和特色的实验室及学术团队；能否科学合理地搭建学术梯队、配备实验室与建设学科；仪器设备是否先进。采用成果兑换、面试及评价中心技术

	对所在领域的发展贡献
	服务工程科技发展、节约集约，满足国家、企业对工程项目的需求，促进当前领域深化改革，服务支撑重大工程建设行动，推进工程科技的发展。采用同行评议、专家评价方法

	对经济的贡献
	进行技术发明、科研成果的转化与应用，组织技术经营、推广应用，取得显著经济、社会效益。按成果、产值、效益评估计算分值，采用绩效评价

	对社会发展的贡献
	科研成果取得了重大的社会效益，有效解决了工程科技相关等重大关键问题，在推进生态文明建设，服务新型城镇化、工业化、农业现代化等方面取得了重大的社会效益。采用同行评议、专家评价方法

	理论贡献
	在科学上有重大发现，理论上取得突破性进展，为学术界所公认和广泛引用，带动了本学科或者相关学科的发展。采用同行评议、专家评价方法

	实践贡献
	在重大工程设计、研制、建造、运行、管理及工程技术应用中，创造性地解决关键科学技术问题有重大贡献。采用绩效评价、专家评价方法



以上指标包含定量评价指标与定性评价指标。其中，定量指标又分为可以直接进行统计的指标与需要进行评价测试的项目。对于能够直接进行统计的指标，评分需要参考各单位具体标准，然后统计总分。不同单位需按自身需求划定标准，例如，可将论文与专著按照影响因子或期刊层次分层，每个层次分别赋予不同分值[18]。对于需要进行评价测评的项目，可以通过专家出题，客观考核或认证专业考试机构证书及评价成果；对于需要定性评价的指标，为了防止对基本素质定性分析个人主观性带来的偏差，可通过由上级、专家、同事和下级对其进行全方位的 360 度考核法评价，按照百分制进行打分并分为3档，其中优秀的考评得分在85分以上、合格的考评得分在84～60分、不合格的考评得分在60分以下。
4  评价指标权重的确定
构建指标模型之后，还需要确立指标权重来描述不同指标之间的关系，反映各项指标的重要程度，权重结合指标模型即构成评价指标体系，可以帮助对各个指标条目数量与质量进行评价[19]。
4.1  研究对象及问卷
为更加科学地获得各项指标权重，并顾全到工程科技人才评价的具体需求，本研究采用问卷调研法，共向工程科技人才及相关领导发放问卷600份，回收问卷587份，回收率97.83%。调研对象人口统计特征为：男性占68.8%，女性占31.2%；年龄为35岁以下的占45.5%，36～45岁的占29.9%，46～55岁的占21.8%，56岁以上的占2.7%；最终学历为大学及专科以下的占1%，大学本科的占21.5%，硕士研究生的占47.4%，博士研究生及以上的占30.1%。被试的学历分布显示符合研究对于工程科技人才的预想。
4.2  获取权重——层次分析法
[bookmark: OLE_LINK33][bookmark: OLE_LINK34]初步权重的确定采用层次分析法。层次分析法（analytic hierarchy process，AHP）由美国运筹学家Saaty教授基于Thurstone两两判断理论提出，其基本思想是把复杂问题分解为若干层次，通过两两对比最低层次的各个项目得出各因素之间相对重要程度，并通过矩阵运算得到权重[20]。
由于层次分析法要求将问题分层次考虑，因此需要建立分层模型（如图1），并考虑其上下层对应关系。相对于上层指标，需要判断其直接下层各元素对其影响程度[21]；为获得下层元素对相应上层的影响程度，首先判定下层元素之间相对重要程度（参考表2）。
表 2 标度量化对照表
	标度
	含义

	1
	两个因素相比具有相同重要性

	2
	介于1与3之间

	3
	一元素比另一元素稍重要

	4
	介于3与5之间

	5
	一元素比另一元素强烈重要

	6
	介于5与7之间

	7
	一元素比另一元素明显重要

	8
	介于7与9之间

	9
	一元素比另一元素极端重要

	倒数
	若i比j重要aij，那么aji=1/aij


注：例如，若i元素比j元素极端重要，则i元素对j元素的相对重要程度为9，j元素对i元素的相对重要程度为1/9

在获得这些元素之间的相对重要程度之后，可形成一个表示其相互重要程度的矩阵，亦称为判断矩阵。本研究共针对工程科技人才的B层指标建立了1个3阶矩阵；C层指标建立了2个2阶矩阵、1个3阶矩阵；D层指标建立3个 2 阶矩阵、1个 3 阶矩阵、1个 4 阶矩阵、1个 5 阶矩阵、1个 7 阶矩阵。其基本形式如下：

                                    (1)
其中aij表示某一准则下一级第i个准则对第j个准则的相对重要性。例如，基于被试提供的数据，针对技能水平C2可形成矩阵如表3所示，其中被试认为团队合作能力D06比应变与承担风险能力D07稍重要，因此矩阵中元素a45 =3，a54 =1/3。
表 3  技能水平指标的测评矩阵
	指标
	D03
	D04
	D05
	D06
	D07

	D03
	1
	1/2
	1/2
	2
	4

	D04
	2
	1
	1/2
	2
	4

	D05
	2
	2
	1
	2
	4

	D06
	1/2
	1/2
	1/2
	1
	3

	D07
	1/4
	1/4
	1/4
	1/3
	1



在获得所有判断矩阵之后，需对它们进行层次单排序，即计算每个互反判断矩阵的最大特征值及其对应的特征向量，并通过求解判断矩阵的特征方程得到归一化特征向量。
[image: ]                        (2)
例如，将矩阵C2带入特征方程，可以得到研究创新能力D03、应用推广能力D04、组织协调能力D05、团队合作能力D06、应变与承担风险能力D07的特征向量分别为0.196 9、0.260 3、0.344 2、0.139 3、0.059 4。
此外，为确保矩阵一致性及结果科学性，还需对层次单排序结果进行一致性检验，若检验通过，即可取特征向量值为权重；否则需要被试进行重测并重新构造互反判断矩阵[22]。一致性检验的具体步骤如下：
（1） 计算一致性指标CI。
                                              (3)
（2）根据随机一致性指标数值表（见表4）中的RI计算一致性比率CR。
                                                      (4)
表 4  随机一致性指标数值
	n
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	RI
	0
	0
	0.52
	0.89
	1.12
	1.24
	1.36
	1.41
	1.46
	1.49
	1.52
	1.54
	1.56
	1.58
	1.59



（3）若，则矩阵的一致性程度在容许范围之内；若，则矩阵A的一致性比较好。否则，需要重新构造互反判断矩阵。
经过计算发现，所有进行层次单排序一致性检验的矩阵都有较好的一致性。以矩阵C2为例，其CI=0.039,CR=0.034 8，显示一致性较好。因此，研究创新能力D03、应用推广能力D04、组织协调能力D05、团队合作能力D06、应变与承担风险能力D07相对技能水平C2的权重分别为0.196 9、0.260 3、0.344 2、
0.139 3、0.059 4。
最后，通过层次总排序将各矩阵的相对权重全部转化为对于总目标的权重。工程科技人才各项指标层次总排序结果如如表5所示。
表 5 工程科技人才评价指标权重
	A
	B
	C
	D

	工
程
应
用
人
才
	工作能力(0.405 1)
	知识素质(0.130 1)
	基本知识(0.086 7)

	
	
	
	专业知识(0.043 4)

	
	
	技能水平(0.157 9)
	研究创新能力(0.031 1)

	
	
	
	应用推广能力(0.041 1)

	
	
	
	组织协调能力(0.054 3)

	
	
	
	团队合作能力(0.022 0)

	
	
	
	应变与承担风险能力(0.009 4)

	
	
	综合素养(0.117 2)
	职业道德(0.057 6)

	
	
	
	思想品德(0.035 8)

	
	
	
	身体素质(0.014 6)

	
	
	
	发展潜能(0.009 1)

	
	工作业绩(0.301 4)
	科技成果(0.179 8)
	科研项目(0.066 8)

	
	
	
	获奖成果(0.029 1)

	
	
	
	论文、专著收录(0.010 9)

	
	
	
	重大对策或政策研究报告(0.020 0)

	
	
	
	专利(0.008 5)

	
	
	
	同行认可的报告(0.029 1)

	
	
	
	科研管理(0.015 3)

	
	
	人才培养(0.121 6)
	培养青年人才或新同事(0.091 2)

	
	
	
	实验室或创新团队建设(0.030 4)

	
	贡献(0.293 5)
	对所在领域及经济社会发展的贡献(0.172 5)
	对所在领域事业发展贡献(0.069 0)

	
	
	
	对经济的贡献(0.034 5)

	
	
	
	对社会发展贡献(0.069 0)

	
	
	对科学技术发展的贡献(0.121 0)
	理论贡献(0.030 2)

	
	
	
	实践贡献(0.090 7)


4.3 修改权重——德尔菲法
德尔菲(Delphi)法是美国兰德公司于1964年发明的一种规定程序的专家评估方法，具有匿名性、反馈性和统计性特点，本质上是建立在专家的专业知识、经验和主观判断能力基础上的群体决策行为[23]。其特点是能够运用当前领域专家的知识与经验来帮助进行决策。而上文通过层次分析法得出人才指标权重是基于统计结果获得的，在面对具体问题时不能简单推广，因此引入德尔菲法有利于结合当前环境的具体情况，并优化指标权重[24]。
运用德尔菲法优化指标需将表5由评价中心发送给专家小组成员，要求每位专家基于现有权重独自地就每个权重系数作出修改并说明理由，之后发送回评价中心，由评价中心将专家意见集中做统计处理。针对专家回馈的信息，需计算指标权重平均值M与每个专家的偏差△，其计算公式分别为（公式中代表第j个专家对第i条指标权系数的估计值）:
                                        (5)
                                        (6)
对于专家评价的偏差还需要进行集成，这个过程可以使用“四分点法”“选择最优方案的排序法”“分值和数值评估方法”“等级评估方法”和“问题所占比重的知识集成法”等方法，并提示偏差较大的专家尽量作出新的判断[23]。如此反复几轮之后，可得到较为一致的权重。
5  结论与讨论
5.1  指标权重与解析
[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK10][bookmark: OLE_LINK11][bookmark: OLE_LINK12][bookmark: OLE_LINK17][bookmark: OLE_LINK18]权重最高的5个三级指标依次为培养青年人才或新同事(0.091 2)、实践贡献(0.090 7)、基本知识(0.086 7)、对所在领域事业发展贡献(0.069 0)、对社会发展贡献(0.069 0)，而过去被十分重视的论文、专著收录(0.010 9)以及专利(0.008 5)等方面却得到较低的权重。这表明过往只注重绩效的较为功利的评价方法受到工程科技人才的广泛抵制，而培养青年人以及贡献等短期内难以看到成果并往往被忽视的部分需要被评价者重视。但这种局面一时之间仍很难扭转，如今广大单位最看重的指标之一就是论文发表以及专利，尤其在一些高校中，一定的SCI论文发表量是人才晋升的唯一标准。
针对上述最重要5个指标具体来说，培养青年人或新同事指标获得最高权重符合我国讲究集体、注重传承的传统[25]；同时，这也是发展的应有之义。科技是第一生产力，而科技的进步来自于人的发展，因而发展中最重要的因素是人才的培养。其次，实践贡献的权重结果表明了工程科技人才区别于其他类型人才的特质在于实践。工程科技人才不同于其他一些种类人才的地方在于，工程科技人才的终极目的是将理论转化为生产力，而不仅仅是获得理论上的成果，因而工程科技人才讲求实际、崇尚实践。基本知识的重要性排名第三，表明若想成为优秀的工程科技人才，基本学识水平，包括受教育程度、知识广度、外语及计算机水平等是十分重要的。例如，科技工程人才需要通过阅读最新的英文文献来发现新的研究热点，若没有扎实的英语能力，学习能力将大打折扣；同理，若没有其他过硬的基本知识，很多研究将无法开展。对所在领域事业发展贡献、对社会发展贡献这2个三级指标的权重并列排在第4位，表明中国的工程科技人才不仅希望自己的贡献能够在其单位中发光发热，同时也拥有造福社会与发展科学的崇高理想。
5.1  权重的偏差
权重结果可能受到一些因素的影响从而存在偏差。首先，本文的研究虽然进行了较大规模的数据采集，但样本依然具有局限性，例如调研对象并未包括高校中的工程科技人才；其次，由于中国人才处于讲究中庸的文化之中，因而不喜欢将事物评价为极端重要或极端不重要[26]，这导致被试在评价元素的相对重要程度时，倾向于将元素的相对重要程度拉近，使得同一上级指标下的元素权重较为接近，因此被试倾向于缩小二级指标之间的相对重要性，加之问卷各二级指标下从属的三级指标数目存在差异，处于含有较多元素的二级指标下的三级指标在进行层次总排序时，会获得相对较少的权重。
5.3  德尔菲法在测评中的作用
虽然本研究的对象为工程技人才，但在现实中，工程科技人才这一类目也存在许多细分，因此，在针对具体岗位进行测评时，需要运用德尔菲法聘请专家与领导进行修改。此外，在后期访谈与实践中发现，对于一些职位开展全面的人才测评存在一定难度——评价中只考虑几个特定指标更加符合实际情况，例如对于地址勘测人才，评价其优劣的标准就是能否发现矿藏。但类似“一刀切”的方法并不能广泛地推广到工程科技人才评价中；相反，这类人才的评价往往发生在评价条件有限的情况下。考虑协同效用的工程科技人才评价更加符合当今社会发展需要 [3, 27]。拥有国际化视野，能够立足当下、展望未来的工程科技人才无疑是最好的选择，并且这样的人才更适合成为项目、团队、行业的领头人。因此，德尔菲法的引入将使得整个评价指标体系的权重分配更加结合、贴合评价者的目标与需要。毕竟，对于每个岗位的人才所应具有的素质是不同的，因而一套死板的、不具变通性的评价指标体系是不具有实用性的。能够通过人才评价搭配好人力资源架构，才是建立人才评价指标体系的最终目的[28]。	
5.4  构建适合人才发展的环境
根据权重分析，发展潜能的重要性排在倒数第2位，其部分原因可能是，工程科技人才认为发展潜能难以测量，往往具有主观性与不确定性。参考培养青年人才或新同事这条指标的重要性排在第1位，可以合理推论，工程科技人才认为人才的培养是十分重要的，但其侧重点不应放在员工是否具有培养潜力上，而应放在发展环境的营造。正如Davis认为，优秀的人才只有在当前环境有利于其自身价值与潜能实现的情况下才不会离职。简单的加薪以及其他保健因素的提高并不是留住优秀人才的关键，构建有利于优秀人才发展的空间、为这些有抱负的人才提供更多的激励因素才是关键[27]。因此，构建好人才培养的体制机制，营造适合员工发展的组织环境十分重要。此外，对于优秀的工程科技人才，尤其是那些能够独挡一面的人才，企业要加大对他们的授权。例如，Manz和其他学者认为，外部授权能够促进员工的自我领导能力，让其更有能力独挡一面，同时激发他们勇于挑战、客服困难的能力[29-30]。
5.4  文章的贡献
本文从实际出发，从工程科技人才的界定入手，评价指标体系的构建始终针对工程科技人才这一定义，将其从一般科技人才中独立出来，避免了研究结果趋于泛泛。其次，文章通过对15名相关工程科技领域人才和相关领导的访谈以及587份问卷的调研，构建了3个一级指标、8项二级指标、25项三级指标的评价指标模型，使得评价内容具体，因而能够更加全面地考核被测评者，使得评价结果不易于被短期的成果左右；评价更加关注被评价者的真实贡献与能力，而非通过突击取得的短期绩效。这样的评价模型有利于帮助工程科技人才树立长期目标，作出真正有益于国家、人民、社会的成果。再者，文章采取定性、定量结合方法，借鉴多种评价方法，在单项三级指标分数的获取上采取了履历证书法、知识测试方法、履历档案分析法、面试法、评价中心技术、成果兑换计量法、同行评议、专家评价法、绩效评价法等多种方法；而在总分的获取上采用层次分析法与德尔菲法帮助汇总项指标得分。混合的评价方法有利于避免由单一方法造成的诸多弊端，更有利于分散由行政因素、经济因素带来的干扰。
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