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科研团队成员绩效评价机制的战略构建


黄诗童，车琳娜，赵希男
（东北大学工商管理学院，辽宁沈阳 110169）
摘要：绩效评价机制具有直接的导向作用，科研团队应从战略的高度来构建团队成员的绩效评价机制。基于科研团队战略构建评价机制的视角，通过对绩效评价方法及其战略影响的分析，以长期和全局有效为目标，从组织的角度确定具有战略导向和调节作用的战略价值权重结构，从发挥团队成员主观能动性的角度选择评价主导方法，进而优选出竞优评析方法，构建了包括评价方法、实施流程和评价结果的具体使用方式在内的评价机制。最后以理想点效用模式的评价方法为例，通过算例表明面向战略构建科研团队成员评价机制的可行性和有效性。
关键词：战略导向；科研团队成员；绩效评价；竞优评析方法；战略价值权重结构；战略协调
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Strategic Construction of Performance Evaluation Mechanism of S&T Team Members
HUANG Shitong, CHE Linna, ZHAO Xinan
(School of Business Administration, Northeastern University, Shenyang 110169, China)
Abstract: The performance evaluation mechanism has a direct guiding effect, scientific research teams should construct the performance evaluation mechanism of their team members from the strategic perspective. Based on the analysis of common performance evaluation methods and their strategic impact, aimed at strategic long-term and global effectiveness, this paper choses the strategic value weight structure with strategic orientation and moderating function from the perspective of the organization, and also choses the evaluation method from the angle of subjective initiative of team members. And then selects the Jingyou evaluation method, constructs the evaluation mechanism including evaluation method, implementation process and specific application of the evaluation results. Finally, a numerical example based on ideal point method is presented to demonstrate the feasibility and validity of the strategic evaluation mechanism for scientific research team members.

Key words: strategic orientation; performance evaluation; Jingyou evaluation and analysis method; strategic value weight structure; strategy coordination
    人类社会经济形态发生了巨大变化，创新能力成为决定现代组织成功与否的关键要素。组织层面的创新基于个体和团队层面的创新能力。为此，许多组织通过建立知识型团队或知识工作者团队来增强自己的创新能力[
]。在我国，无论是企业、科研院所还是高校，科研团队都是科研活动的基本单位，是一种集聚了知识员工的智力劳动，以一定的科研任务、科研目标为导向的群体。

目前学界对于科研团队绩效评价和科研人员绩效评价的关注比较集中。在科研团队绩效评价方面，包含丽等[
]针对高校科研团队建立了绩效评价指标体系，并基于AHP法和TOPSIS法建立了高校科研团队绩效评价模型。贾佳等[
]从文献计量学的角度对科研团队在文献结果方面的产出规模、产出效率、文献成果影响力等三大创新能力要素进行评价。在科研人员绩效评价方面，柳森等[
]以高新技术企业的研发人员为研究对象，提出一种基于个体优势特征识别的研发人员绩效评价方法并进行实证分析。李松[
]在绩效管理和知识员工理论基础上，提出了包含有绩效规划、绩效辅导、绩效评估、绩效激励的知识员工绩效管理系统。沈克正[
]采用结构方程模型提炼出企业研发人员的绩效评价关键维度，并研究了这些关键维度与研发人员创新绩效之间的作用机理。已有研究大都针对科研团队或科研人员的具体特征，采用定量评价方法、定性评价方法或综合评价方法进行绩效评价研究，在有关科研团队的战略价值导向与科研人员的绩效评价相结合的研究方面还比较缺乏。

另一方面，战略所决定的价值取向和实现策略对科研团队的全局具有长远的影响；科研团队的重要行为都应该接受其所制定的战略的指导；而科研团队的整体行为往往是基于科研团队成员对价值的认知。评价是人类发现价值、揭示价值的一种根本的途径[
]，评价对于科研团队成员的行为具有明显的引导作用，会影响到团队成员未来的行为趋势，直接关系到科研团队战略的实现。评价的理论与方法众多，特性和适用范围也不尽相同，对同一组对象使用不同方法进行评价，其结论也可能存在较大差异，具有非一致性。通常情况下，评价方法和实施流程是科研团队选择和决定的，被评价的团队成员处于被动的从属地位。科研人员作为科研团队的主要组成部分，具备了与其他一般员工不同的知识性特质：科研人员的工作主要基于自身知识技能，工作自主性较高，更具有个体智慧；完成科研项目的过程主要为知识性的脑力劳动，劳动过程很难加以监督；需求层次高，自我实现的愿望强烈，对组织的战略意图不仅关心而且敏感；个体价值追求明显，期望展示自身绩效优势；作为创新劳动最重要的载体，知识和技术共存于其自身，科研人员流动的可能性较强，对科研团队的利益影响最大。如果忽视了科研人员这些特质，并且评价方法的多样性难免使得科研人员对评价过程及结果心存疑虑，导致科研人员对评价过程漠不关心而弱化评价的积极作用，或是抑制、挫伤了科研人员的积极性，无法顺利实现激励他们的目的，对整个科研团队的利益和持续发展将造成损失。
    因此，综合考虑科研团队中成员的行为规律，针对科研人员的特点，分析和制定客观公平的科研团队成员绩效评价机制，科学合理地评价团队成员的绩效，完整体现其在科研团队中的价值和优劣势，对于科研团队的有效管理和长远发展不仅具有理论价值，更具有实际的战略指导意义。本文基于科研团队战略构建评价机制的视角，从组织的角度确定具有战略导向和调节作用的战略价值权重结构，从发挥团队成员主观能动性的角度选择评价主导方法，进而优选出竞优评析方法，构建了包括评价方法、实施流程和评价结果的具体使用方式在内的评价机制，以期实现对相关评价工作的有益补充。
1  评价方法及其战略影响
目前，定量化的评价程序具有如下特点：在明确战略价值指标体系的基础上，选择某种含权重向量和价值指标向量的数学表达所对应的评价方法，如线性加权法[
]、目标规划法[
]、TOPSIS法[
]、投入产出法[
]等；同时，确定各价值指标在评价中的重要程度（权重系数）；然后，基于被评价对象在各个战略价值指标内容的表现状况（业绩信息），实现对其的评价。
评价的战略导向作用主要表现在四个方面，首先是价值指标体系的构成，如果指标体系能够全面反映战略的价值主张，则评价工作具备了正确进行战略引导的内容基础。第二方面是权重向量的结构，这个结构表明了与价值指标体系对应的价值内容活动的重要性对比。在正常情况下，对应权重越大的价值内容，组织越重视；在相同的付出下，团队成员更愿意在权重大的价值内容方面努力。第三个方面是评价方法，主要表现在能否科学地体现被评价对象的绩效以调动其工作热情；第四个方面是评价的组织过程，在组织实施评价过程中，涉及到各个被评价对象在价值指标内容上的具体指标值，也涉及到最终的评价结果。如果具体指标值的获取不够准确，或者最终评价结果不能重复追溯，则前两方面的工作都会大打折扣，从而影响评价的战略导向。
因此，价值指标体系的构建是非常重要的，必须系统而准确地对应战略中的价值主张。由于各个组织的战略价值主张不尽相同，本文只用
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抽象地表示由m个指标构成的价值指标体系，而不做具体的价值指标建立工作。除价值指标体系之外，实现战略意图的评价活动主要集中在包括价值指标的权重结构确定和评价过程的评价方法。
不同的评价方法蕴含了不同的指导思想和评价风格，以价值指标权重为表征可分为四类评价方法。第一类是主观评价法，基于决策者或决策者所委托“专家”的意见，确定各价值指标权重[
,
]。第二类是客观评价方法，该类方法的典型代表是主成分分析方法[
]、“拉开档次法”[8]，主要是基于对若干被评价对象在价值指标内容的历史信息，通过数理统计的技术处理，获得价值指标的权重。第三类是主客观评价方法[
]，其主要特点是将主观赋权的结果与客观赋权的结果进行整合。第四类是兼顾被评价对象感受的客观评价方法[
]，该类方法将客观性与被评价对象的人本特性和需求相结合，具有激励被评价对象发挥优势的导向。
主观评价法的结果是源于决策者或行业组织管理专家，貌似简单却能够反映决策者个人的意志，比较适合独裁文化的组织。为了实现民主决策，也可将多位高层管理者或专家意见进行综合（群决策方式）来确定价值指标权重结构[
]。主观赋权法能够清晰地表达决策者或专家们的综合意见，反映决策者或专家们关于价值指标内容的发展方向和目标结构；因此，决策者或专家们的水平以及提炼决策者或专家意见的方法的水平决定了由主观赋权法所得结果的战略管理水平。该类方法适合于由精英管理层管理的大规模组织。
客观评价法是从众多被评价对象在价值指标方面的信息中，通过统计分析等算法，总结提炼出某种表象特征作为价值指标权重结构，这类方法能够得到价值指标权重结构的某种结果，表现出对实践效果的注重，但缺乏人类组织的社会性主张，也缺乏对人性的思考。因此，客观赋权法表现了对组织活动历史的某种总结和提炼，虽然对组织的管理决策具有参考价值，但由于缺乏对未来发展的思考而难以反映组织的战略意图，甚至有时会出现与人类社会追求相悖的结果[
]。该类方法适用于对组织的历史分析，缺乏战略性。
对主客观评价方法的设计思想进行分析，不难发现其兼顾主观引导和客观修正的目标；或者说，主客观赋权法是一种试图实现主观意志与客观现实相互制约的赋权方法。但就心理而论，由于主观赋权者往往是组织的决策者，由其主观意志制定的价值权重结构受到所谓客观现实的调整，但对调整的结果也会不明就里；而客观现实的结果是通过某种不带有人性内涵的算法所决定，并没有实质性的战略部署，与主观赋权法的综合结果常常难以解释其战略部署的指导意义。因此，主客观赋权法的结果并不能清楚展示其战略意图。
兼顾被评价者感受的客观评价方法试图在评价中激励被评价对象围绕战略价值指标的内容发挥主观能动性。该方法的实施过程一般包括以下两个环节：第一个环节是基于价值指标体系F、数学表达式Z(F,w)和被评价对象的业绩信息Fi，确定出充分承认该被评价对象绩效的权重
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)为该被评价对象的绩效。第二个环节是基于所有被评价对象对应的
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，通过算术平均的方式获得统一的价值权重结构
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对全体被评价对象进行评价。该方法的第一个环节是以客观（算法）的方式，通过尽可能承认具体被评价对象绩效的方式，引导被评价对象们围绕组织的战略指标内容充分发挥自己的优势，展示自己的才华；其中对应每一位被评价对象获得的权重结构
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，是在确定的价值指标体系和确定的评价方法数学表达式下的基于该被评价对象实际状态的一种优势结构；第二个环节则是将每一位被评价对象的优势结构进行公平集结而形成的价值指标权重结构，体现了“民主”思想；整个过程都是客观的，也表明了每一位被评价对象客观地“参与”了组织决策。因此，兼顾被评价对象感受的客观赋权方法既是客观的赋权方法，也蕴含着引导团队成员（被评价对象）关注组织战略并围绕组织战略内容积极发挥自己优势的作用。因此，兼顾被评价对象感受的客观评价方法更适合知识型员工，更有益于科研团队的战略发展。
2  科研团队成员绩效评价机制的设计
2.1  构建评价机制的原则
战略构建组织的评价机制，不仅要考虑评价机制的一般导向性，更应该强调组织导向原则和成员拥护原则。
组织战略所构建的价值指标体系已经在价值内容上体现了组织战略的价值主张。因此，从实效的角度，组织必须系统地宣传组织的战略价值观，并落实到具体的价值指标内容的讲解，力争让组织的每位成员理解和接受；这是考核机制有效实施的前提。
团队成员的拥护是组织战略能够具体落实的必要保障，因此，团队成员拥护原则是构建评价机制必须严格遵守的原则，必须体现在评价机制的各个组成环节，包括组织战略的价值指标体系（源于战略中的核心价值主张）、评价方法的选择、价值权重结构的确定、评价的流程，以及评价结果的使用。
2.2  评价机制中的方法构成
依据前述分析和评价机制的战略构建应遵循的原则，本文从发挥团队成员主观能动性的角度选择评价和排序的主导方法，以支撑战略评价机制应体现的组织导向与成员拥护原则。
2.2.1  激励个体的权重结构
评价团队成员的贡献涉及到团队成员在组织中的价值，会直接影响团队成员的工作热情和行动方向。选择兼顾被评价对象感受的客观评价方法，以理想点评价方法[16]为例，记
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为团队成员i经过统一的标准化处理之后的业绩指标向量，
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为组织关于各指标的理想值，则团队成员i的价值权重结构
[image: image12.wmf]*

i

w

为模型（1）的最优解

[image: image13.wmf].

,

,

2

,

1

,

0

1

 

.

.

)

)

(

(

)

(

min

1

1

2

2

2

m

j

w

w

t

s

f

f

w

i

Z

ij

m

j

ij

m

j

j

j

ij

L

)

=

³

=

-

=

å

å

=

=

i

w

                     （1）
模型（1）的解如式（2）所示。
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2.2.2  团队成员个人绩效评价方法
按照竞优[
-

]的思想，在正常情况下，只要组织注意宣传组织的战略思想，并让团队成员明确组织的战略价值内容，团队成员就具有围绕组织战略价值内容探索相关规律以展示自己优良的自觉行为。因此，从激励成员并引导成员围绕组织战略价值指标积极贡献的角度，组织应该从尽可能承认团队成员的贡献角度来评价团队成员，这样不仅能够得到团队成员的拥护，并且还能引导团队成员围绕组织战略价值内容发挥自己的专长，既有利于团队成员施展才华，又有利于组织的发展。
当组织确定了战略价值指标体系之后，针对团队成员i的绩效指标值
[image: image16.wmf]i
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，运用表达式（2）所计算的价值权重结构，即可获得团队成员i的价值贡献评价值
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                  （3）
按照最充分承认团队成员i的贡献的价值权重结构，评价团队的所有成员，即代理成员i评价，成员i的组织贡献为
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，也并不一定能使其取得第一名，甚至也不是团队成员i的最佳排名，表明了组织所强调的是组织战略价值的状况，是组织贯彻战略价值所必须坚持的原则，不应寻求个别成员最佳排名的价值权重结构。

因而，围绕组织的价值主张，从最充分承认团队成员i贡献的角度，代理其对成员k进行绩效考核；集成全部团队成员对成员k的考核意见，形成代理团队全部n位成员的民主考核结论，即
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当模型（4）遍历全部被考核的团队成员，形成代理全体团队成员对全部被考核团队成员绩效的民主考核意见。
2.2.3  团队成员绩效排序方法
基于上述评价方法，本文提出以下的绩效排序方法：
首先可以从引导团队成员培养和发挥个性优势的角度设立单项奖。实现方式如下：以公式（2）计算的团队成员i的价值权重结构
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为评价方法的赋权值，对与团队成员i同领域的全体成员进行评价排序，若团队成员i排名第一，则为其颁发单项奖；该类单项奖可遍历组织的所有成员。这种排名可能会产生各种名目的单项奖，还可能会出现某种特殊情况，即：某团队成员按照其他某位成员的价值权重结构排在第一名，却没有获得单项奖；而按照自己的价值权重结构却没有排到第一名也没有获得单项奖的资格。
第二种评价排名授奖的方式可被称为“客观民意”排序授奖，其实现方式是按照民主集成全体团队成员价值权重结构
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作为权重对全体团队成员进行评价排序。
2.3  运行中应注意的问题
为了使评价排序更好地支持组织战略实施，组织在运行评价排序之前，除了应宣传制定战略的价值理念、价值内容、思想方法、愿景目标之外，还应该详细地宣讲评价排序的指导思想、工作流程，让团队成员真正了解评价排序的战略引导作用；同时，还应该将评价排序算法以及所有相关的绩效信息公开，允许每一位团队成员查验。

考虑到团队成员各自发挥自己优势可能出现的“漏洞”，在具体实施中，可以通过培训、补充资源、设立调节激励基金等方式进行强化，具体操作可依据
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的结构，当
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的结构不尽合理时，比如，其在某方面的分量明显偏低时，依据具体问题的分析，采取相宜的措施。
3  算例
某企业是一个从事智能交通等关键技术研发、产品生产及销售的国家级高新技术企业，其科研团队是该企业的核心技术部门，以该科研团队的10名成员的绩效考核数据为例，应用本文设计的竞优评价机制进行评价与分析。
该科研团队的成员绩效考评内容包括科研业绩、工作态度、工作效率、工作能力四个方面。指标选取原则等内容和过程，篇幅所限，本文不再赘述。考核采用年度考核方式，考核成绩通过运用360度评估方法，采用李克特5级量表打分并经过加权处理后获得。绩效评价指标体系及经过处理后的绩效信息如表1所示。
表1  科研团队成员绩效评价指标体系及绩效信息
	目标层
	一级指标
	二级指标
	1#
	2#
	3#
	4#
	5#
	6#
	7#
	8#
	9#
	10#

	人员绩效
	科研业绩B1
	科研项目参与度C1
	1.3
	2.2
	3.15
	4.99
	4.99
	1.78
	2.3
	3.2
	4.15
	3.2

	
	
	科研项目贡献度C2
	3.78
	4.78
	3.3
	2.2
	1.15
	3.26
	4.26
	3.78
	2.3
	1.99

	
	
	科研成果数量C3
	3.78
	4.3
	2.58
	2.15
	3.26
	3.26
	4.78
	2.3
	2.62
	2.3

	
	
	科研成果质量C4
	2.22
	2.7
	4.62
	3.85
	1.01
	1.74
	3.22
	2.7
	2.38
	4.74

	
	工作态度B2
	工作积极性C5
	3.11
	2.22
	4.33
	3.44
	3.44
	3.62
	2.76
	4.8
	3.91
	3.77

	
	
	工作责任感C6
	1.89
	4.78
	2.67
	4.66
	3.45
	1
	2.24
	1.2
	4.09
	2.34

	
	
	团队协作度C7
	3.89
	2.78
	1.67
	3.56
	2.45
	1.38
	3.24
	4.2
	3.09
	1.34

	
	工作效率B3
	项目计划达成率C8
	1.11
	4.22
	2.33
	4.64
	4.65
	3.62
	3.76
	3.8
	4.91
	1.66

	
	
	成果采用率C9
	2.22
	3.7
	4.62
	1.85
	1
	4.74
	2.22
	1
	3.38
	3.74

	
	
	预算控制水平C10
	4.26
	4.78
	3.3
	3.2
	3.2
	1.99
	2.26
	4.78
	1.09
	4.99

	
	工作能力B4
	问题解决能力C11
	4.3
	2.2
	2.15
	4.99
	3.26
	3.2
	4.3
	4.2
	2.15
	3.99

	
	
	项目管理能力C12
	4.78
	4.3
	2.7
	2.22
	4.78
	2.78
	4.22
	3.7
	4.78
	2.2

	
	
	科研创新能力C13
	2.3
	4.3
	2.3
	3.76
	3.8
	4.91
	1.66
	2.77
	1.88
	4.65

	
	
	沟通协调能力C14
	3.3
	1.66
	1.99
	4.74
	3.99
	4.98
	4.03
	2.4
	2.67
	1.09


选择理想点评价方法，则该科研团队10名成员的价值权重结构可依据模型（1）及其最优解的公式（2）获得。由10名成员的业绩信息，可以得到10名成员的中层和底层具体价值结构如表2和表3所示。

表2  10名团队成员的顶层关于中层指标个体优势特征结构
	成员
	A
	成员
	A

	
	B1
	B2
	B3
	B4
	
	B1
	B2
	B3
	B4

	1#
	0.043
	0.125
	0.067
	0.765
	6#
	0
	0
	0.5
	0.5

	2#
	0
	1
	0
	0
	7#
	1
	0
	0
	0

	3#
	0.490
	0.016
	0.491
	0.004
	8#
	0.011
	0.767
	0.206
	0.016

	4#
	0.5
	0
	0
	0.5
	9#
	0
	0
	1
	0

	5#
	1
	0
	0
	0
	10#
	0.5
	0
	0.5
	0


表3  10名团队成员的中层关于底层指标个体优势特征结构
	成员
	B1
	
	B2
	
	
	B3
	
	
	B4

	
	C1
	C2
	C3
	C4
	
	C5
	C6
	C7
	
	
	C8
	C9
	C10
	
	
	C11
	C12
	C13
	C14

	1#
	0.051
	0.499
	0.342
	0.108
	
	0.047
	0.029
	0.924
	
	
	0.032
	0.069
	0.899
	
	
	0.046
	0.934
	0.005
	0.015

	2#
	0.005
	0.905
	0.081 5
	0.009 5
	
	0
	1
	0
	
	
	0.078
	0.033
	0.889
	
	
	0.015
	0.475
	0.489
	0.021

	3#
	0.004
	0.005
	0.001
	0.990
	
	0.851
	0.100
	0.049
	
	
	0.002
	0.992
	0.006
	
	
	0.137
	0.390
	0.242
	0.231

	4#
	1
	0
	0
	0
	
	0.004
	0.978
	0.018
	
	
	0.969
	0.008
	0.023
	
	
	1
	0
	0
	0

	5#
	1
	0
	0
	0
	
	0.275
	0.523
	0.202
	
	
	0.974
	0.005
	0.021
	
	
	0.007
	0.924
	0.027
	0.042

	6#
	0.125
	0.455
	0.277
	0.143
	
	0.708
	0.128
	0.163
	
	
	0
	1
	0
	
	
	0
	0
	0.5
	0.5

	7#
	0
	0
	1
	0
	
	0.148
	0.165
	0.687
	
	
	0.720
	0.145
	0.135
	
	
	0.282
	0.420
	0.019
	0.279

	8#
	0.230
	0.533
	0.060
	0.177
	
	0.571
	0.001
	0.428
	
	
	0.033
	0.003
	0.964
	
	
	0.482
	0.335
	0.098
	0.085

	9#
	0.766
	0.079
	0.058
	0.097
	
	0.198
	0.648
	0.154
	
	
	1
	0
	0
	
	
	0.003
	0.985
	0.004
	0.008

	10#
	0
	0
	0
	1
	
	0.660
	0.224
	0.116
	
	
	0
	0
	1
	
	
	0.043
	0.010
	0.942
	0.005


将表2和表3的数据代入式（3），可以得到10名团队成员的中层个体代理评价排序结果，如表4所示。
表4  10名团队成员的顶层个体代理排序结果
	代理号
	排序

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1#
	1
	5
	9
	2
	7
	8
	6
	3
	4
	10

	2#
	2
	4
	9
	5
	3
	10
	7
	1
	8
	6

	3#
	3
	10
	2
	9
	7
	6
	4
	1
	8
	5

	4#
	4
	8
	10
	5
	7
	1
	9
	6
	3
	2

	5#
	4
	5
	9
	8
	10
	3
	7
	2
	6
	1

	6#
	6
	2
	3
	10
	9
	4
	1
	7
	5
	8

	7#
	7
	2
	1
	5
	6
	9
	3
	8
	10
	4

	8#
	8
	4
	1
	9
	3
	5
	10
	7
	6
	2

	9#
	9
	5
	4
	2
	8
	7
	6
	3
	1
	8

	10#
	10
	3
	4
	2
	8
	1
	7
	5
	6
	9


将表2和表3的数据代入式（4），可以得到团队成员的中层民主代理评价成绩与排序，如表5所示。
表5  10名团队成员的民主代理评价结果
	成员
	1#
	2#
	3#
	4#
	5#
	6#
	7#
	8#
	9#
	10#

	民主代理评价成绩
	48.3
	68.78
	56.42
	70.92
	65.66
	49.4
	62.1
	54.2
	66.24
	55

	民主评价结果排名
	19
	2
	10
	1
	4
	18
	8
	17
	3
	15


从表4和表5可以看出，通过计算每个成员各自价值结构下的成绩的平均值，可以得到各团队成员的民意评价值及排序。依据10名团队成员的代理考核结果，个体绩效激励奖金的分发结果如下：除了成员5之外，其他9名团队成员都能够获得单项奖。成员4不仅可以获得单项奖，还可以获得综合民意授奖。

就具体岗位而言，由于多项不同价值内容所要求的知识基础和技术技能有所不同，实现的成本、效果和难易程度也有所不同，团队成员难免会出现趋利避害、避重就轻、贪图安逸等等行为；因此，科研团队也应该按照团队发展的需要，对价值内容制定理想结构以引导团队成员的行为。
依据公式（2）可以得到10名团队成员价值结构的平均结果，见表6。表明了10名团队成员在实际工作中形成了第一项显著突出和第三项比较突出，而第二项和第四项比较弱势的局面。由于10名团队成员的实际价值结构在第二项和第四项上已明显弱势，需要依据价值内容间的影响规律加以调整，如加设该两项指标的单项奖，以保证实际价值结构向目标价值结构趋近。

表6  10名团队成员的实际平均价值结构
	指标项
	科研业绩
	工作态度
	工作效率
	工作能力

	平均结构
	0.354 304
	0.190 873
	0.276 386
	0.178 438


表6还可以揭示出该科研团队成员的整体状况：科研业绩和工作效率比较好，但在工作态度和工作能力方面存在明显不足。该科研团队应依据表6的结果，对比科研团队战略规划的结构，针对差距较大的弱项，识别该方面表现较强且考核成绩较高的成员为标准，或请其传授经验，或从外部邀请专家进行集中培训，以提升科研团队价值结构的战略协调。根据四项指标对应的底层指标内容可以对该科研团队提出以下建议：团队应把有关“工作态度”和“工作能力”这两方面作为今后管理的重点方向，对相关制度进行审核与整改。比如工作能力指标下的四个内容：针对问题解决能力，团队可以将成员4识别出并树立为榜样，可以请成员4多传授参与项目时解决问题的技巧和思路；针对项目管理能力，成员1、5、9表现均突出，可以考虑项目管理能力的梯级排列，培养他们逐渐成为团队中项目管理的负责人；针对科研创新能力，只有成员10比较突出，可见创新能力是整个团队的软肋，这对于以自主性研发为主要工作的科研团队而言将成为致命伤，因此，该团队不能仅满足于完成项目，要想在行业中持续具有竞争力，就必须注重引进相关方向的高级专家型人才对本企业技术进行显著创新，今后的招聘和培训工作应重点考虑具有创新精神和科研能力的人才，大力增强团队的科研创新能力。团队成员也要更重视对于行业技术前沿知识的持续跟进学习和产品的技术创新意识。另外，也可考虑以委托或联合研发的形式，通过与高校、科研院所的合作，增强企业的创新能力。针对沟通协调能力，团队可以多开展内部文化活动，增进团队成员的了解和沟通。
4  结语
评价和排序一直作为引导和调整团队成员行为的重要手段，能否围绕组织战略目标有效地调动团队成员的主观能动性，是组织管理者长期探索的重要内容。本文借助竞优评析的思想方法，以理想点效用模式为例，构建了评价排序的方法及实施流程，具有科学性、客观性和人本主义特色，因而能够被长期接受并具有广泛适应性，可供组织管理决策者参考和借鉴，以促进团队成员与组织的战略和谐。近年来，许多研究以竞优思想为指导，针对多种效用模式，在识别个体优势及人员评价方面取得了进展[16,
,
]。因此，按照本文提出的构建过程，也可依据组织的具体价值效用主张，选择其他效用模式，实现相应的评价机制的战略构建。
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