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摘要：文章基于高校战略管理理论，采用平衡计分卡方法构建高校博士后科技人才培养绩效评价模型与评价指标体系。通过问卷调查收集数据，利用因子分析方法对评价模型和指标体系进行深入探讨与系统验证，总结提炼了科研活动、培养服务、品质素质、客户满意、学习交流、职业发展等六个主要因子。最后基于评价模型和指标体系为高校改进博士后科技人才培养绩效提出针对性建议。
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Research on Construction of Performance Evaluation Index System for Post-doctoral Science and Technology Talent Training in Universities
——Method based on Balanced Scorecard
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Abstract: Based on the theory of strategic management in colleges and universities, this article adopts the balanced scorecard method to construct a performance evaluation model and evaluation index system for the training of postdoctoral scientific and technological talents in colleges and universities. Collected data through questionnaire survey utilizing factor analysis methods to conduct in-depth and systematic verification of evaluation models and indicator systems, summarized and refined six main factors, including scientific research activities, training services, quality, customer satisfaction, learning exchanges, and property development. Finally, based on the evaluation model and index system, targeted suggestions are put forward to improve the performance of postdoctoral science and technology personnel training.
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1、研究背景
博士后科技人才是重要的高层次青年科技人才，已经成为国家科技人才中的领军力量。国务院办公厅《关于改革完善博士后制度的意见》（国办发[2015]87号）明确了高校招收培养博士后的主体地位，明确提出要加强博士后培养质量动态跟踪，实施分类评估。该纲领性文件为高校博士后科技人才培养提出了三大要求：第一，博士后培养上升为关乎高校发展的战略高度；第二，高校博士后培养质量需要用战略的方法来评估；第三，高校需要建立绩效观来客观地衡量博士后培养质量。
近年来，对于博士后培养质量评价，很多学者以博士后自身作为研究对象，基于博士后培养绩效，做了积极探索。林大静等[1]等基于博士后的基本素质和科研成果构建评价指标体系，考核评价博士后在站期间的工作业绩。王可俐[2]等建议针对博士后进站、在站、出站分别进行严格评价，围绕博士后培养宗旨严格博士后进站考察；把握“创新和发展”两个关键，专注在站考核激励；确保博士后流动站管理质量、博士后思想作风上的管理质量、博士后科研创新工作质量，强化出站评审。嵇蕴洁[3]等通过共词研究发现影响博士后人才发展的八个关键因子：协同创新、组织建设、创业培育、博后网络、人才网络、学科建设、管理水平、国际化需求。高虹等[4]认为博士后制度具有约束功能和激励功能，通过设定宗旨和目的、提供各项物质、资金、科研条件等手段作为中介，对博士后人才成长产生推动作用。齐嘉阳等[5]发现具有高绩效的博士后研究人员往往具有如自主学习能力、自我控制能力、成就需求、学术产出能力等多方面的重要素质，樊威等[6]研究发现博士后科学基金对青年科学家的研究能力和研究水平有促进作用，且个案研究表明博士后科学基金的资助能够帮助科技人才凝练研究方向，为后续取得研究成果奠定基础。刘云[7]等通过实证研究发现，中国博士后科学基金能够促进高层次创新型青年人才成长和创新性研究成果的取得。上述研究以博士后作为研究对象，通过构建评价体系或实证研究，发现总结了一些影响博士后培养绩效的因素，为高校博士后科技人才培养绩效评价做了有益探索。但上述研究都存在指标体系系统性不足、研究视野较局限、与博士后培养实践多有脱节等不足。
2015年开始，国家已经明确高校的博士后培养主体地位，对于博士后科技人才培养主体的绩效评价研究，也逐渐由博士后工作站、流动站向高校进行转变，但目前仍处起步探索阶段，仅有少数学者做了探索性研究：段莉等[8]调研四川省博士后科研工作站，重点研究博士后科研工作站的建站打造、科研生活后勤建设、管理工作等对博士后培养的影响。王修来等[9]建议高校从投入产出两个方面综合着手解决整体绩效水平问题，基于此构建了高校博士后流动站绩效评价的投入-产出DEA模型。王娜[10]建议从大数据环境视角评价博士后培养质量，从博士后的科研成果、学术影响、学科贡献、社会影响及博士后站建设等方面构建了综合性测度方法。李晓东[11]结合创新视角和创业基点建立了创新能力评价和创业能力评价指标体系。上述研究以博士后培养主体为研究对象，从更广泛更全面的维度研究评价博士后培养绩效课题，他们的研究方法、研究结论为本研究奠定了基础，但其中的研究视野、指标体系的局限性，也为本研究进行创新改进留下了空间。
综上，本研究基于高校战略管理理论，对高校博士后科技人才培养绩效评价的理论框架、评价指标进行探讨与验证，以构建适应高校战略发展和反映博士后科技人才培养质量的绩效评价指标体系。
2、高校战略管理理论对博士后科技人才培养绩效评价的导向
在当前高校“双一流”建设的重大战略背景下，每所高校都面临新的发展机遇和挑战，需要以战略性思维将博士后科技人才培养工作与高校发展目标结合起来，使其贯穿于高校学科建设、科学研究、教育教学等各个方面，促进博士后科技人才队伍建设工作的战略性与目标导向性发展。
从高校战略管理理论来看，博士后科技人才群体是高校发展的参与者，是高校发展的重要利益相关者，其个人发展与高校战略目标达成密切相关，博士后科技人才培养质量与高校战略目标的实现相辅相成。因此，基于高校战略管理视角，博士后科技人才培养绩效评价具有了区别于传统绩效评价体系方式的新特点、新模式。
2.1 评价对象从培养客体向培养主体转变
在博士后科技人才培养体系中，博士后科技人才是培养客体，高校是培养主体。传统的博士后科技人才培养质量评价多聚焦于人才个体的科研业绩进行定性或定量的评价，往往过于简单、片面化，将人才个体发展与高校战略发展割裂开来，忽视了人才培养质量的高校主体责任。基于战略管理视角对博士后科技人才培养质量进行有效的绩效评价既能反映博士后在站期间的工作绩效，又能找出高校战略目标与个人成长在培养过程中的实际差距，一方面可导向博士后科技人才正面性发展，另一方面会促使高校不断审视中长期发展目标和决策，持续提升战略管理的模式和水平。
2.2 从阶段性评价向全过程评价转变
从高层次人才成长角度来看，人才培养时间需要5-10年甚至更长的时间，但博士后科技人才培养时间为2-4年，仅是人才成长的一个阶段。当前对博士后科技人才绩效评价内容大多聚焦在博士后阶段所取得的各项成果。高校战略管理理论则强调从战略目标的规划、战略实施、战略评估的全过程管理评价，因此不仅要评价博士后科技人才科研业绩成果产出价值，更需要评价对培养全过程进行综合评价，从高校战略管理和实施效果的双重视角，对其“学术成长”的轨迹来深刻分析和研究，实现从对阶段性成果的评价转变为对战略管理全过程的评价。
2.3 从单一性向多元性发展评价转变
由于博士后科技人才在我国人才培养体系中的定位是高层次科研人才，导致对博士后科技人才的评价基本上仅限于对其科研工作的评价，习惯用一把尺子衡量所有类型的博士后科技人才。比如，有的单位会要求博士后必须发表科研论文，而对其他工作成果不做要求，也不计入其产出业绩中。就博士后科技人才个体的未来职业发展通道而言，通常包含多个类型：有理论研究型人才、应用研究型人才、教育教学型人才、技术创新型人才、管理型人才，以及综合研究型人才等，人才类型的差异决定了对其绩效评价标准应从单一向多元化转变。此外，博士后科技人才培养目标和方式不同于学生阶段，又与教学科研工作者有一定差异，其特殊性决定了博士后科技人才培养是一个持续的过程，对于博士后科技人才培养质量的评价不应仅关注结果，亦应关注其培养过程，博士后科技人才培养过程中的投入、服务、管理更多地体现高校在博士后科技人才培养中的主体责任。
3、基于平衡计分卡思想的绩效评价指标体系构建
3.1 平衡计分卡思想及特点
平衡计分卡是基于组织发展战略而设计的一套评估指标体系，它改变了传统财务性指标的绩效方法，从组织发展战略出发，将组织及其内部各部门的任务和决策转化为多样的、相互联系的目标内容，并通过财务、客户、内部业务流程、学习与成长四个各有侧重又相互影响的维度组成多元绩效评价体系。
平衡计分卡改变了过去组织绩效评估仅关心投入与产出绩效比，忽略外部驱动因素的做法，实现了组织的战略管理、长期目标与近期目标、外部要素与内部要素、行动导向与监督性措施的多维平衡，并在组织定量与定性评估、主观与客观评估、指标的前馈指导与后馈指导、组织的近期发展与长期发展、各个利益相关者的期望之间寻求兼顾与平衡。因此，平衡计分卡的建立和实施有助于组织或系统建立持续的竞争优势。
3.2 平衡计分卡运用于高校博士后科技人才培养绩效评价的可行性分析
国内已有学者将平衡计分卡引入博士后培养相关课题的研究，如张斯虹等[12]运用平衡计分卡研究博士后制度评估，李慧等[13]针对山东省博士后站绩效管理体系构建了平衡计分卡。上述研究为平衡计分卡运用于高校博士后科技人才培养绩效评价提供了可行性探索：
第一，平衡计分卡的本质是平衡性，这种平衡指的是组织短期目标和长期目标、结果目标与过程目标、先行指标与滞后指标、组织绩效与个人绩效、外部关注和内部诉求等重要管理变量之间的平衡。对于高校来说，就是要通过落实主体管理职责，兼顾博士后科技人才的培养与使用、效益与公平、个人成长和研究团队进步， 优化资源的统筹配置，提升培养质量。
其次，平衡计分卡把战略置于最高层次，将组织战略目标转化为绩效评价指标，然后将总指标细化，通过具体的指标衡量组织及个人的行为，以实现组织战略目标，提高组织绩效。对于高校而言，博士后科技人才培养绩效评价就是以实现培养和使用高层次人才作为战略目标，将其转变为明细的目标并用具体的评估手段和指标去衡量，建立高效合理的评价机制。
再次，平衡计分卡衡量的最终目标就是顾客价值最大化。博士后科技人才是高校博士后培养主体最重要的顾客，高校培养博士后科技人才的最终目标是通过提升博士后的科研产出、经济社会效益转化水平，提升高校竞争力和可持续发展能力，为社会培养具有竞争力的人才。那么，将平衡计分卡运用于高校博士后科技人才培养绩效评价也具有可行性。
最后，平衡计分卡提供了定性和定量两种衡量标准，对高校博士后科技人才培养的多种价值的平衡和对培养人才的使命等定性指标方面，可以在具体技术层面彰显其在培养绩效评价中进行综合统筹分析的优势。
由此可见，平衡计分卡应用于高校博士后科技人才培养绩效评价在战略、博士后人员价值、评价指标和方法各层面上都具有可行性。
3.3 高校博士后科技人才培养绩效评价指标体系构建
基于上述分析，本研究参照平衡计分卡的思想，将高校博士后科技人才培养质量归纳为服务对象、经费投入、内部管理、成果成长等四个基本维度（图1）。采用定性和定量相结合的方式，结合博士后科技人才培养工作实际，在每个维度上设计若干二级指标，再将二级指标进一步分解成可评价的若干三级指标。
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图1 基于平衡计分卡思想的高校博士后科技人才培养绩效评价四大基本维度
3.3.1 服务对象维度
博士后科技人才的直接服务对象不同于企业、政府部门等组织机构的一般员工，其所服务的对象除了学院（流动站）、合作导师、被指导（教育）学生以外，还包括高校本身以及社会或校外机构。高校对博士后科技人才的培养除了其科研业绩水平和能力外，应更注重育人方面的成效；学院（流动站）和合作导师则关注其工作能力、工作态度和对团队的贡献；对校外单位而言，更关心对博士后科技人才工作的满意度和获得奖励的情况，具体指标设计见下表：
	表1 服务对象维度三级指标体系

	一级指标
	二级指标
	三级指标

	服务对象（A1）
	高校(B1)
	思想品德和职业道德(C1)
工作作风(C2)

	
	学院(流动站)
合作导师(B2)
	对团队贡献程度和作用(C3)
工作能力(C4)
工作态度(C5)

	
	校外单位(B3)
	单位满意度(C6)
博士后科技人才美誉度(C7)


3.3.2 经费投入维度
博士后科技人才的个人发展与政府、高校、学院（流动站）或合作导师等方面提供的支持和投入有相当密切的关系。博士后科技人才所能获得的经费投入主要涵盖两方面来源：一是国家、省市和所在单位（导师）等直接投入的博士后经费；二是博士后科技人才自身通过申报各类基金或科研项目所获得的经费支持，具体指标设计见下表：
	表2 经费投入维度三级指标体系

	一级指标
	二级指标
	三级指标

	经费投入（A2）
	博士后经费投入(B4)
	科研启动经费（C8）	
学校（含导师、学院、流动站）投入经费（C9）
校外单位投入经费（C10）

	
	科研经费支持(B5)
	获得国家级科研经费（C11）
获得省部级科研经费（C12）
获得其他科研经费（C13）


3.3.3 内部管理维度
    内部管理维度主要衡量高校在培养博士后科技人才过程中是否能正常有序运行以及高水平进行学术治理活动。卓有成效的内部管理可为博士后科技人才创造有益的政策环境、激励措施、工作条件和师资力量，凸显高校育人根本使命和核心价值，为提高博士后科技人才培养质量提供有力的支持。
	表3 内部管理维度三级指标体系

	一级指标
	二级指标
	三级指标

	内部管理（A3）
	政策环境(B6)
	高校内部博士后科技人才培养管理制度建设（C14）
高校、学院行政部门管理服务水平（C15）

	
	激励政策（B7）
	高校提供的薪酬水平（C16）
高校提供的福利条件（C17）
获得晋升、培训机会（C18）

	
	工作条件（B8）
	科研工作场所（C19）
科研仪器设备条件（C20）

	
	师资力量（B9）
	博士后科技人才培养模式（C21）
博士后科技人才师资水平（C22）


3.3.4 成果成长维度
对博士后科技人才成果和成长的评价，一方面要综合、全面的评价其学术业绩成果，主要考察在培养过程中，博士后科技人才参与培养以及获得的各项研究成果和业绩的情况；另一方面更要从学术成长的角度来评价分析其未来发展的趋势，关注博士后科技人才通过培养在科学研究、教育教学等方面未来对高校或社会、国家能做出的贡献，以及其个人的职业发展预期、获得晋升、培训的机会等。
	表4 成果成长维度三级指标体系

	一级指标
	二级指标
	三级指标

	成果成长（A4）
	培养情况（B10）
	主持或参与科研项目情况（C23）
参加学术会议情况（C24）
出国交流情况（C25）
参与教育教学情况（C26）
其他工作情况（C27）

	
	研究成果（B11）
	发表高水平学术论文情况（C28）
出版著作情况（C29）
专利申请情况（C30）
科研成果应用情况（C31）
科研成果奖励情况（C32）

	
	综合贡献（B12）
	对高校教育教学贡献（C33）
对高校科学研究贡献（C34）
对所属学科发展贡献（C35）

	
	发展潜力(B13)
	未来职业发展预期（C36）


4、评价指标体系指标验证与分析
本研究以调查问卷法对上述指标体系进行探索性研究。首先，应用李克特五级量表法开发调查问卷，设置“非常同意”、“同意”、“一般”、“不同意”、“非常不同意”五个程度选项，以衡量答卷人对某项指标陈述的认同程度。第二，向博士后科技人才培养绩效评价相关人员发放问卷，回收并对调查问卷数据进行初步处理。将问卷选项“非常同意”、“同意”、“一般”、“不同意”、“非常不同意”分别记为5、4、3、2、1，形成调查问卷数据表。最后，利用SPSS统计分析软件对数据表进行分析，经过多次探索调优和数据回馈校核，最终确定满足信度、效度与解释力的高校博士后科技人才培养绩效评价体系。
4.1 问卷调查情况总结
课题组共发放调查问卷311份，回收311份，经过检验有效问卷311份，回收问卷有效率100%。按照答题人的工作身份看，在311份问卷中，来自于博士后科技人才的答卷260份，高校管理人员的答卷19份，高校教师的答卷28份，校外合作人员4份。按照答卷人的工作单位看，在311份问卷中，243份来自于高校二级学院，21份来自于高校职能部门，47份来自于校外企事业单位或者政府部门。
4.2 量表纯化
上述评价指标体系是依据理论分析并结合相关研究成果提炼得来，有必要对量表进行纯化和检验，以便形成更为严密的研究量表。本研究将采用CITC（项目总相关系数）、Cronbach值和因子载荷标准进行检验。
首先，进行可靠性分析，本研究调查问卷题项的Cronbach’s Alpha值为0.952，各题项具有较高的内在一致性。
第二，利用因子分析方法进行题项检验。主要是对四个核心参数进行检验：首先，看KMO值和Bartlett球形检验，KMO值一般要大于0.8，后者一般显著性要小于0.001。然后，看公因子方差，小于0.5的题项需要删除。再后，看旋转后的因子载荷，一般均要大于0.3，同时也要考虑同一个题项在不同的因子中的载荷量之差是否小于0.1，如果小于0.1则将该题项删除，如果大于0.1则保留该题项。最后，对经过初步检验的题项数据再进行一次因子分析，重复上述三个步骤，直至所有的参数都符合标准。经过检验后，最终得到的题项体系见表5。
	表5 经量表纯化后的评价指标体系

	一级指标
	二级指标
	三级指标

	服务对象（A1）
	高校(B1)
	思想品德和职业道德(C1)
工作作风(C2)

	
	学院(流动站)
合作导师(B2)
	对团队贡献程度和作用(C3)
工作能力(C4)

	
	校外单位(B3)
	单位满意度(C6)
博士后科技人才美誉度(C7)

	经费投入（A2）
	博士后经费投入(B4)
	科研启动经费（C8）	

	
	科研经费支持(B5)
	获得国家级科研经费（C11）
获得省部级科研经费（C12）
获得其他科研经费（C13）

	内部管理（A3）
	激励政策（B7）
	高校提供的薪酬水平（C16）
高校提供的福利条件（C17）
获得晋升、培训机会（C18）

	
	工作条件（B8）
	科研工作场所（C19）
科研仪器设备条件（C20）

	
	师资力量（B9）
	博士后科技人才培养模式（C21）

	成果成长（A4）
	培养情况（B10）
	主持或参与科研项目情况（C23）
参加学术会议情况（C24）
出国交流情况（C25）
参与教育教学情况（C26）

	
	研究成果（B11）
	发表高水平学术论文情况（C28）
科研成果奖励情况（C32）

	
	综合贡献（B12）
	对高校科学研究贡献（C34）

	
	发展潜力(B13)
	未来职业发展预期（C36）


4.3 因子分析
对表5的指标体系问卷题项数据进行主成分分析，研究变量之间存在线性相关关系(每组变量之间的相关系数均大于0.3)，数据结构合理(KMO检验系数为0.881，单个变量的KMO检验系数均大于0.8，Bartlett's检验结果为P=0.000<0.001)，公因子方差均不小于0.5，提示研究数据可以进行主成分提取。
主成分提取结果提示，本研究中前六位主成分的特征值大于1，分别解释19.741%、15.406%、10.579%、9.960%、9.314%、8.075%的总数据变异，六个主成分因子能够解释总体变异的73.075%（如表6），因子分析结果较理想地实现研究目的。
	表6  解释的总方差

	成份
	初始特征值
	提取平方和载入
	旋转平方和载入

	
	合计
	方差的
	累积
	合计
	方差的
	累积
	合计
	方差的
	累积

	1
	8.962
	37.342%
	37.342%
	8.962
	37.342%
	37.342%
	4.738
	19.741%
	19.741%

	2
	2.967
	12.362%
	49.704%
	2.967
	12.362%
	49.704%
	3.698
	15.406%
	35.147%

	3
	1.949
	8.120%
	57.824%
	1.949
	8.120%
	57.824%
	2.539
	10.579%
	45.726%

	4
	1.468
	6.116%
	63.940%
	1.468
	6.116%
	63.940%
	2.390
	9.960%
	55.686%

	5
	1.167
	4.861%
	68.801%
	1.167
	4.861%
	68.801%
	2.235
	9.314%
	65.000%

	6
	1.026
	4.274%
	73.075%
	1.026
	4.274%
	73.075%
	1.938
	8.075%
	73.075%

	……
	……
	……
	……
	
	
	
	
	
	

	24
	0.102
	0.424%
	100.000%
	
	
	
	
	
	



	表7 旋转成份矩阵a

	变量
	成份

	
	因子1
	因子2
	因子3
	因子4
	因子5
	因子6

	C12
	0.911
	
	
	
	
	

	C11
	0.902
	
	
	
	
	

	C13
	0.847
	
	
	
	
	

	C8
	0.748
	
	
	
	
	

	C28
	0.672
	
	
	
	
	

	C23
	0.642
	
	
	
	
	

	C34
	0.553
	
	
	
	
	

	C19
	
	0.885
	
	
	
	

	C16
	
	0.872
	
	
	
	

	C17
	
	0.853
	
	
	
	

	C20
	
	0.810
	
	
	
	

	C21
	
	0.616
	
	
	
	

	C1
	
	
	0.807
	
	
	

	C2
	
	
	0.797
	
	
	

	C4
	
	
	0.700
	
	
	

	C3
	
	
	0.547
	
	
	

	C6
	
	
	
	0.858
	
	

	C7
	
	
	
	0.811
	
	

	C32
	
	
	
	0.525
	
	

	C25
	
	
	
	
	0.810
	

	C24
	
	
	
	
	0.750
	

	C26
	
	
	
	
	0.632
	

	C36
	
	
	
	
	
	0.783

	C18
	
	
	
	
	
	0.767

	提取方法 :主成份。 旋转法 :具有 Kaiser 标准化的正交旋转法。

	a. 旋转在 6 次迭代后收敛



通过因子旋转，分析旋转后的因子载荷，原有的24个指标可以用6个因子来解释（如表7）：
1） 在第一个因子上有较高载荷的指标变量有7个，包括C12、C11、C13、C8、C28、C23、C34，大多数指标都与博士后科技人才科研活动有关，故命名为科研活动因子，其可信度α=0.920。
2） 在第二个因子上有较高载荷的指标变量有5个，包括C19、C16、C17、C20、C21，大多数指标都与高校为博士后科技人才提供的培养服务有关，故命名为培养服务因子，其可信度α=0.876。
3） 在第三个因子上有较高载荷的指标变量有4个，包括C1、C2、C4、C3，大多数指标都与博士后科技人才品质素质有关，故命名为品质素质因子，其可信度α=0.802。
4） 在第四个因子上有较高载荷的指标变量有3个，包括C6、C7、C32，大多数指标都与博士后科技人才所服务对象的满意度有关，故命名为客户满意因子，其可信度α=0.776。
5） 在第五个因子上有较高载荷的指标变量有3个，包括C25、C24、C26，指标都与博士后科技人才科研交流与学习情况有关，故命名为学习交流因子，其可信度α=0.768。
6） 在第六个因子上有较高载荷的指标变量有2个，包括C36、C18，指标与博士后科技人才未来职业发展有关，故命名为职业发展因子，其可信度α=0.799。
综上可见，本研究所抽取的六个因子具有很高的可信度，能够用来解释变量。
4.4 指标权重
根据因子分析方法的特征，指标权重跟因子权重紧密相关，一方面，因子权重即该因子包含的指标权重之和，另一方面，指标权重与因子权重的比值可以表示为指标在相应因子上的成分得分比重。因此，得到因子权重之后就可以通过计算得到指标权重，而因子权重可以用因子的方差贡献率/提取因子的总方差贡献率表示。基于上述分析，指标权重计算方法可以表示为以下公式:

                           （1）
其中，表示第i个因子的第j项指标的权重，表示第i个因子的旋转载荷值，表示第i个因子的第j项指标的成份。
基于上述分析，可以得到高校博士后科技人才培养绩效评价指标及因子与指标权重系数。
	表8 高校博士后科技人才培养绩效评价指标与因子体系

	目标层
	因子层
	因子权重
	指标层
	指标权重

	博士后科技人才培养绩效指数
	科研活动因子
	27.01%
	获得省部级科研经费C12
	4.67%

	
	
	
	获得国家级科研经费C11
	4.62%

	
	
	
	获得其他科研经费C13
	4.34%

	
	
	
	科研启动经费C8
	3.83%

	
	
	
	发表高水平学术论文情况C28
	3.44%

	
	
	
	主持或参与科研项目情况C23
	3.29%

	
	
	
	对高校科学研究贡献C34
	2.83%

	
	培养服务因子
	21.08%
	科研工作场所C19
	4.62%

	
	
	
	高校提供的薪酬水平C16
	4.55%

	
	
	
	高校提供的福利条件C17
	4.46%

	
	
	
	科研仪器设备条件C20
	4.23%

	
	
	
	博士后科技人才培养模式C21
	3.22%

	
	品质素质因子
	14.48%
	思想品德和职业道德C1
	4.10%

	
	
	
	工作作风C2
	4.05%

	
	
	
	工作能力C4
	3.55%

	
	
	
	对团队贡献程度和作用C3
	2.78%

	
	客户满意因子
	13.63%
	单位满意度C6
	5.33%

	
	
	
	博士后科技人才美誉度C7
	5.04%

	
	
	
	科研成果奖励情况C32
	3.26%

	
	学习交流因子
	12.75%
	出国交流情况C25
	4.71%

	
	
	
	参加学术会议情况C24
	4.36%

	
	
	
	参与教育教学情况C26
	3.67%

	
	职业发展因子
	11.05%
	未来职业发展预期C36
	5.58%

	
	
	
	获得晋升、培训机会C18
	5.47%


4.5 综合评价模型
基于上述评价指标体系与权重，可以构建高校博士后科技人才培养绩效综合评价模型。高校博士后科技人才培养绩效指数可以表示为各个因子数据与因子权重乘积之和，而因子数据可以由该因子包含的指标值与指标权重乘积求和得到。因此高校博士后科技人才培养绩效综合评价模型可以表示为：
                       （2）
上式中，表示高校博士后科技人才培养绩效指数，表示第i个因子的第j个指标的指标权重，表示第i个因子的第j个指标的指标值，该值是无量纲化处理之后的数值。
以前述评价指标体系为评价指标，以公式（2）为评价模型，结合具体高校博士后科技人才培养实际情况收集数据，即可对该高校博士后科技人才培养绩效进行综合评价。
5、研究结论
本研究从高校战略管理的视角，利用平衡计分卡应用于高校博士后科技人才培养绩效评价在战略、博士后人员价值、评价指标和方法各层面上，构建了高校博士后科技人才培养绩效评价指标体系，并进行深入探讨与系统验证。综合利用多种统计分析方法进行检验，最终结果表明，本研究成功构建了具有较高信度与效度的高校博士后科技人才培养绩效评价指标体系与综合评价模型。与其他评价体系比较而言，平衡计分卡提供了定性和定量两种衡量标准，对高校博士后科技人才培养的多种价值的平衡和对培养人才的使命等定性指标方面，可以在具体技术层面彰显其在培养绩效评价中进行综合统筹分析的优势。
该指标体系既可以用于博士后科技人才教育主管部门对管辖区域内的各高校博士后科技人才培养绩效进行综合评价，摸底辖区内各高校博士科技人才培养绩效情况，进而有针对性地出台指导意见、激励政策、约束机制等举措。也可以用于高校对本校博士后科技人才培养绩效进行自评价，逐项指标对照本单位在博士后科技人才培养绩效方面的优势与不足，夯实基础，查缺补漏，将博士后科技人才培养真正上升到关系高校可持续发展的高度。
由此，本研究对于高校提升博士后科技人才培养绩效具有更多的实践指导意义。具体来说，高校可以从以下几个方面改进博士后科技人才培养工作：
（一）加大对博士后科技人才的支持力度。
结合高校战略发展方向，从科研条件、科研经费等配套条件，为博士后科技人才开展科研活动提供更多便利；支持博士后科技人才承担更重要的科研项目；给博士后科技人才参与教学科研、参加学术会议、参加国际交流等学习交流活动提供相应便利安排；给予博士后科技人才与当地经济社会发展实际相匹配的薪酬水平与福利条件，改善博士后科技人才科研工作环境。高校以培养用人单位高度满意的、能够独立胜任科研活动的、具有较高美誉度的博士后科技人才为目标，为他们提供职业发展通道，及时满足其职业发展预期。
（二）提升博士后科技人才培养质量。 
一是博士后招收要紧密结合院校学科特色和建设发展规划，尤其是要紧密结合重点特色学科平台建设和重大科研项目急需，盯准急需招人才、引人才，集中力量和资源，攻克重大难关、破解重大难题，培育高显示度、能解决重大民生问题的科研成果；二是要建立严格的进站资格审核制度，考核遴选一批科研素质扎实、科研能力强的优秀博士毕业研究生或科研创新苗子进站，尽量避免将进站最低基本条件作为考核的唯一条件；三是进站后要加强博士后过程管理，要督促合作导师加强指导并提供科研急需平台资源，要及时了解相关困难问题，及时解决博士后日常生活以及科研工作中遇到的相关困难问题，使博士后科技人才能将主要精力和时间全部投入科研创新中，确保博士后工作的质量和效益。
（三）加大对博士后科研工作专项经费投入。 
一是加强相关学科科研实验平台建设，搭建博士后实验创新平台条件；二是设立博士后科研专项资助基金，动员在站博士后尤其是刚进站不久或者准备进站，尚没有明确项目资助的博士后积极申报，遴选项目燕就方向立意新颖、研究方案可行的创新项目予以定向资助；三是完善博士后科研创新奖励激励制度，将博士后获得的标志性科研成果纳入学校科研人员队伍绩效奖励范围，以激发博士后科技人才工作积极性。
[bookmark: _GoBack]（四）加强博士后管理人员队伍建设。 
一是要建立健全高校职能部门、学院（流动站）和合作导师三级管理模式。二是设立博士后管理工作委员会，负责把握高校博士后工作建设与发展规划，推动博士后管理工作系统性改革；三是要强化合作导师在博士后招收、考核和日常管理中的作用和责任。四是建设一支能力素质过硬，熟悉博士后改革发展趋势，能够将高校未来发展与博士后工作有效结合的专职管理人员队伍。
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