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摘要：科技人才评价是当前的研究热点，受到社会的广泛关注，但至今尚未完全破题。在对已有科技人才评价相关研

究及实践进展总结梳理的基础上，跳出常见的微观研究视角，从宏观和中观层面深入分析科技人才评价背后的制度体

系，尝试建立基于分类的科技人才评价分析框架。根据“MECE”原则，按照评价目的不同，将科技人才评价分为岗位任

职能力评价、职业能力评价、择优选拔评价三类。三类人才评价的目标定位、评价重点、评价标准等各有不同，但又相

互联系，相互影响，有着共同遵循的评价原则。在分类比较分析的基础上，构建科技人才评价的总体逻辑框架。以该

框架作为分析脉络，从当前三类人才评价中存在的个性问题与共性基础问题两方面，探讨了科技人才评价的实践困

境，并研究提出改革完善科技人才评价的对策建议，以期为科技人才评价的理论研究和相关工作实践提供参考。
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0 引 言

人才评价是人才发展的“指挥棒”，对人才队伍

建设和人才国际竞争力产生深远影响。当前我国

的专利数量、在自然科学领域的论文发表数量已

排名世界第一，但公认的、具有重大影响力的一流

成果却较少；众多科技成果被鉴定为国际先进、国

内领先，但大量从“0 到 1”的基础性问题、卡脖子技

术尚未突破。科技成果的表面繁荣与产业实践的

艰难困境形成鲜明对照，意味着我国科技人才评

价导向出现了偏差，不足以支撑我国迈入世界一

流强国行列。围绕科技人才评价政府相关部门先

后出台多个指导性文件，但由于缺少刚性约束，政

策执行力和评价改革效果差强人意（杜鹏等，

2016）。对“三评”改革成效的调查发现，超过七成

的被访者认为“唯论文唯帽子和唯奖励”的现象并

没有发生多少变化，科技人才评价问题仍未真正

破题（徐芳等，2019）。

当前，我国要实现高质量发展和高水平科技自

立自强，需从传统的跟随型、模仿型战略，向围绕

大国竞争的攀登型战略、夺标型战略转变（孙锐，

2021）。在此背景下，传统的科技人才评价难以适

应新时代发展需要，亟待建立有利于科技人才潜

心研究和创新的评价体系。然而回顾已有研究发

现，目前众多关于构建科技人才评价体系的探讨

仍是“雾里看花”。由于对科技人才评价缺少更宏

观、更深层次的制度性、逻辑性分析，导致研究结

果的适用范围、实际效用大打折扣。基于此，本研

究在系统梳理当前科技人才评价研究进展基础

上，立足公共管理视角，深入分析科技人才评价背

后的制度体系，建立基于分类的科技人才评价逻

辑框架，从宏观和中观层面分析科技人才评价的

实践困境，并提出相关对策建议，为微观层面建立
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以创新价值、能力、贡献为导向的科技人才评价体

系提供基本参考。

1 科技人才评价研究及实践进展

1.1 科技人才评价的研究进展

1.1.1 科技人才评价理论基础日益丰富

当前随着研究深入，多学科理论引入到人才

评价中，丰富了研究的理论基础。其中，胜任力

模型理论、创新行为理论等回答了评价什么，利

益相关者理论回答了由谁来评，委托代理理论解

释了人才评价存在偏差的原因。控制理论指出

了人才评价改革的难点，要关注主管部门对高校

科研院所人才评价的影响。生态位理论认为，人

才在特定的生态系统中，具有特定的地位、功能、

作用和价值（朱浩 , 2019）。“生态位”是动态变化

的，科技人才评价就是通过一定甄别手段，反映

特定时期人才个体在专业领域中的生态位（孙

锐 , 2014）。对评价理念内涵的研究揭示了人才

评价的本质，工具理性并非评价行为的唯一属

性，应引入对话理性、发展性评价理念（袁景蒂 ,

2022; 董超等 , 2013）。角马理论认为，处在金字

塔顶端、集聚大批高层次人才和丰富科研资源的

少数科研机构，应成为人才评价改革的先行者

（徐芳等, 2021a）。

1.1.2 科技人才评价的研究对象更多样

科技人才群体规模庞大、分布范围较广，如何

对其展开研究，学者做出不同的选择。有的聚焦

整个科技人才群体，整体性探讨人才评价相关研

究议题（刘颖, 2019a）；有的研究人才项目中的人才

评价问题（陈艳艳等, 2018）；有的探讨不同类型组

织内的科技人才评价（袁景蒂, 2022）；有的研究不

同细分领域内的科技人才评价，如成果转化创新

型科技人才评价、基础研究人才评价等。整体性

的研究可以抓住共性问题，更好刻画科技人才评

价的全貌；细分类型的研究更有针对性，提出的解

决方案更具可操作性，对科技人才评价的研究要

平衡好整体与部分的关系。

1.1.3 对科技人才评价活动认识更为全面

科技人才评价是一项系统工程，从管理过程

看，人才评价包括评价设计、评价执行、评价监督、

评价结果使用、评价反馈等环节；从要素构成看，

包含评价目的、评价对象、评价主体、评价标准、评

价方式、评价内容、评价周期等，因此不能割裂开

只研究其中某一个或几个环节。已有研究对人才

评价活动的前端关注多，后端关注少，近年研究视

野正在逐步拓展。例如，肖广岭等（2014）深入探

讨了与评价相衔接的激励问题；袁景蒂（2022）强

调了评价中的沟通与反馈机制的重要性。研究注

意力从早期总括性泛泛探讨，向具体环节、专业领

域、组织类型等转变，有助于构建更为清晰的分析

框架。

1.1.4 科技人才评价的研究方法更加多元

其中，定量分析方法主要用于构建科技人才评

价指标体系（田军等, 2022）；定量定性方法相结合

主要用于科技人才评价政策分析研究（甘宇慧等,

2022）；案例研究方法主要用于对典型机构人才评

价改革实践的探讨（徐芳等, 2017）；比较分析方法

主要用于国际经验借鉴（周建中等, 2013）。多元

方法的运用拓展了科技人才评价研究的手段，也

推动研究更加科学、深入。但也应看到，人才评价

具有相对性、动态性特点，不宜建立普适性的评价

标准，而现实中却有大量旨在构建科技人才评价

指标体系的文章且应用范围不够明确。

1.2 科技人才评价改革的实践进展

科技人才评价的上位概念有人才评价、科技评

价。萧鸣政等（2019）对新中国成立以来的人才评

价制度发展演变进行梳理后指出，在 2012 年之后

“人才评价步入科学化、分类化发展的轨道，评价

机制建设得到空前发展”。尤其是在 2016 年《关于

深化人才发展体制机制改革的意见》，首次提出对

基础研究人才、应用研究和技术开发人才、哲学社

会科学人才以及应用型人才分类评价之后，各界

对科技人才评价、激发科技人才活力的关注度日
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益提升。根据宋娇娇等（2021）的研究统计，十八大

以来，科技人才评价相关政策数量呈快速增长趋

势，政策内容重点从评价结果运用转向分类评价。

近年围绕分类评价、“破四唯”“人才帽子”等

科技人才评价中的突出议题，国家相关部门密集

出台了《关于分类推进人才评价机制改革的指导

意见》《关于深化项目评审、人才评价、机构评估改

革的意见》《关于优化科研管理提升科研绩效若干

措施的通知》《关于规范高等学校 SCI 论文相关指

标使用树立正确评价导向的若干意见》《关于破除

科技评价中“唯论文”不良导向的若干措施（试

行）》等系列文件，并展开专项行动。在职称改革

方面，继 2016 年《关于深化职称制度改革的意见》

发布后，27 个职称系列完成首次全面系统改革。

上述改革举措直指人才评价中社会高度关注、影

响面大的热点难点问题，但“破四唯”后如何“立新

标”一直未破题，导致实践中出现从一个极端走向

另一个极端的现象（刘云，2020）。2021 年中央人

才工作会议提出，“加快建立以创新价值、能力、贡

献为导向的人才评价体系，形成并实施有利于科

技人才潜心研究和创新的评价体系”①，这为改革

指明了方向，但是如何具体实施仍需深入探讨。

1.3 科技人才评价研究与实践的挑战

综上可知，科技人才评价研究与实践取得了一

定进展，但仍面临很多挑战。第一，难以建立综合

性理论分析框架。科技人才评价涉及的群体规模

庞大，不仅人才类型多样，人才成长规律不同；而

且分布在不同类型的机构（企业、事业单位、政府

机关、社会组织等）中，管理体制机制不同。已引

入的多个学科理论在特定范围内具有解释力，但

试图建立一个综合性理论分析框架，全面阐释科

技人才评价问题较为困难。第二，难以建立统一

的评价指标体系和评价标准。人才评价的复杂

性、动态性和相对性决定了科技人才评价标准只

在特定群体范围、特定时间内有效，建立评价指标

和标准要明确众多控制变量。与评价内容和评价

标准相比，谁来评价，如何设计、管理、监督评价活

动等制度性、体制性问题的探讨更具现实意义。

第三，难以从单一层面刻画科技人才评价全貌。

科技人才评价是一项管理实践活动，受制度环境、

组织管理水平、个体态度行为等多个层面因素的

影响，任何单一层面的分析都不足以窥视科技人

才评价的全貌。开展深入研究亟待抽丝剥茧，跳

出单一分析视角，平衡宏观系统分析与微观具体

分析的关系，厘清分析层次和边界，抓住科技人才

评价改革的重点难点。

1.4 本研究的总体思路

鉴于科技人才评价的复杂性，本研究跳出常见

的微观研究视角，即如何建立科技人才评价体系，

而是进一步挖掘、分析科技人才评价背后的制度

体系，从更宏观、更深层次角度审视科技人才评价

的制度性、逻辑性问题，试图通过构建基于分类的

科技人才评价逻辑框架，厘清不同类型科技人才

评价的定位、相互关系，为明确科技人才评价内

容、评价重点，构建科学的人才评价体系等提供理

论参考。具体而言，本文立足公共管理视角，确定

科技人才评价的研究范围，即从宏观层面（管理体

制、制度环境）和中观层面（组织管理、项目管理），

系统分析科技人才评价改革的核心议题，重点关

注高校科研院所等事业单位内的科技人才评价、

政府主导人才计划项目中的科技人才评价、国家

人才评价制度中的科技人才评价。然后按照麦肯

锡提出的“MECE”原则（mutually exclusive collec-

tively exhaustive，相互独立、完全穷尽）（埃森·M·
拉塞尔, 2011）进行分类，并开展结构性分析，构建

科技人才评价的逻辑框架，在框架下开展具体问

题分析并提出相关建议。最终形成“明确研究范

围—分类与结构性分析—构建逻辑框架—问题识

别—对策建议”的总体研究思路。

2 科技人才评价分类与逻辑框架分析

2.1 基于评价目的的科技人才评价分类

分类是人们认识事物的基础，不同分类方式体
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现不同的思维方式，提供不同的认知基础框架（吴

小节等，2020）。在结构性分析导向下对科技人才

评价开展分类研究，既可以关照一般性、普遍性的

规律特点，又可以发掘特殊性、个别性问题，拓展

研究深度和精细度。章小林（2004）按照功能与作

用，将人才评价分为准入性、选拔性、激励性评价

三大类；孙锐（2019）认为人才评价有多种类型和

目的，可以分为职称及专业资格评价、入选人才工

程评价、人才奖励及称号评价等；也可以分为潜力

型评价、激励型评价、“盖棺定论”型评价等；孙锐

等（2017）按照研究层次的不同，将人才评价分为

组织内部人才评价（用人单位自主评价）与组织外

部人才评价（社会化评价）。这三篇文章的研究范

围、重点不同，未展开深入研究。评价目的是评价

工作的起点和落脚点。评价目的不同，评价主体、

内容、标准、方法也不尽相同，脱离评价目的谈科

技人才评价，评价效果也会大打折扣。从评价活

动的最终目的看，科技人才评价旨在引导人才发

展，促进组织/地区发展目标与个人发展目标的统

一。从评价活动的直接目标看，则呈现多样性。

本研究遵循排他性与穷尽性的原则，依据评价直

接目的的不同，将科技人才评价活动分为三类：基

于岗位任职能力的评价、基于职业能力水平的评

价、基于择优选拔的评价。

2.1.1 基于岗位任职能力的人才评价

该类评价与高校院所等事业单位内部特定的

岗位职责、任职能力相挂钩，重点考察岗位履责能

力、岗位工作最终完成情况等，体现在人才选拔任

用、考核等环节，例如，岗位聘用评价、岗位聘期考

核等。鉴于职称制度的复杂性，在此将评聘合一

模式下体现职务属性的职称评价视为岗位聘用评

价（孙彦玲等, 2019）。无论是人员招录还是岗位

聘用评价，组织内的员工必须参加，故将基于岗位

任职能力的人才评价视为日常性、一般性评价。

评价内容与岗位职责密切相关，重点考察员工的

岗位胜任力，评价标准以匹配用人单位需求为主，

与行业标准或其他用人单位的评价内容和评价标

准有所差异。

2.1.2 基于职业能力水平的人才评价

该类评价关注个体的专业化技术技能水平，判

断是否达到从事该职业的特定标准或相应职业等

级要求，例如，社会化的职称评价、职业资格评价、

职业技能等级认定等。从职业成长角度看，职业

能力水平评价具有阶段性特征。除准入类职业资

格评价外，科技人才并非必须参与该类人才评价，

但政府相关部门、行业组织、用人单位多鼓励符合

条件的科技人才参与。职业能力水平评价可在人

才市场中发挥信号功能，减少供需双方的信息不

对称，具有较强的市场化、社会化属性。该类评价

旨在建立统一的行业或地区评价标准，且标准相

对稳定，适用于各类组织中专业技术标准化程度

较高的工程技术类人才、技能类人才，不适用于基

础研究类科技人才。

2.1.3 基于择优选拔的人才评价

该类评价多以政府相关部门或高校科研院所

等主导的人才计划项目为主，属于“优中选优”的

评价。因人才计划项目的设置多致力于推动区域

或行业领域长远发展，体现了政府或用人单位人

才开发导向，故择优选拔评价又具有较强的战略

属性。择优选拔评价又可分为两大类，一类是以

引进培养为目的的评价。这类评价主要是要甄选

出最具潜力、创造力的优秀人才，并给予培养支

持，例如，各地及相关政府部门、知名高校院所等

出台的青年人才项目、海外引才项目中的人才评

价。择优培养的人才评价更关注人才的现有能力

水平及未来发展潜力，其评价标准随申报群体的

总体水平或地区人才吸引力而有所不同。一类是

以激励奖励为目的的评价。这类评价旨在选出取

得突出工作业绩、对社会做出重大贡献的杰出人

才，给予一定物质和精神奖励，故该类评价多属于

盖棺定论性评价，例如，院士评选、国家最高科学

技术奖评选等。因政府主导人才项目数量多，影
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响公共资源配置的合法性、公正性和有效性，成为

近年的关注热点。本文将择优选拔评价的重点聚

焦于政府主导的人才项目，各单位的人才项目评

价不在本研究范围内。

2.1.4 三类人才评价的比较分析

三者的区别（见表 1），从评价结果应用看，岗

位任职能力评价结果为单位聘用人才提供参考，

职业能力评价结果为行业内人才供需双方提供信

号功能，择优选拔评价结果用于资源配置与引导

社会发展。从评价内容侧重点看，岗位任职能力

评价关注岗位胜任力，既关注人才生态位的动能

（发展潜力），也关注势能（现实影响力）；职业能力

评价关注职业群体的共同能力要求，重点评价是

否达到了某个标准或势能水平；基于培养支持的

择优评价重点考察人才的创新创造能力，在达到

一定势能基础上，侧重考察生态位的动能；基于激

励奖励的择优评价则关注已经取得的成就，侧重

生态位势能的考察。从评价性质看，岗位任职能

力评价属于单位常规性评价活动，全员必须参与；

职业能力评价则是人才职业成长过程中的阶段性

评价，并非全部科技人才均参与；择优选拔评价旨

在实现政府的战略发展目标，门槛较高，只有少数

人参与。从评价标准看，岗位任职能力评价标准

由用人单位制定，属于单位标准，以适应单位发展

需求为原则；职业能力评价标准由行业主管部门、

行业组织、用人单位等共同制定，形成行业统一人

才标准，强调标准的普适性；政府主导的择优选拔

评价形成了地区标准或部门领域标准，强调标准

的卓越性。从评价管理看，岗位任职能力评价着

眼于改善组织人才管理水平，在人才评价过程中

要平衡好组织中的行政权力与学术权力的关系；

职业能力评价立足于促进行业内专业人才的职业

成长，政府主导的择优选拔评价着眼于推动地区

或行业的长期发展，两者涉及主体更多，需要平衡

行政权力、学术权力、市场权力与公众权力的关

系。从评价效果影响看，岗位任职能力评价结果

影响组织内人才生态和组织的人才竞争力；职业

能力评价结果影响行业内人才资源的整体质量和

行业人才生态；政府择优选拔评价影响地区或行

业人才生态建设。

从三者的逻辑关系看（见图 1），岗位任职能力

评价是用人单位管理的基本手段，职业能力评价

是职业群体在人才市场发展成熟的必然要求，前

者为后者提供评价的基本依据；后者可以为前者

提供参考或补充，一般两者不可以简单替代，否则

可能导致评用脱节。岗位任职能力评价和职业能

力评价是组织管理和专业职业化发展的必然结

果，是科技人才评价活动的基本构成，属于基础性

类型

评价目的

评价结果应用

评价内容侧重点

生态位考察重点

评价性质

评价标准适用范围

评价标准制定原则

参与度

评价组织主体

评价立足点

权力平衡

评价效果影响

岗位任职能力评价

人才聘任使用

人才聘用

岗位胜任力

动能与势能

常规性评价

单位标准

适配性

全员，必须参与

用人单位

组织人才管理开发

行政权力与学术权力

组织人才生态

职业能力评价

职业进阶

信号传递

职业能力

势能

阶段性评价

行业标准

普适性

部分，鼓励参与

行业主管部门/行业组织/用人单位

专业人才职业发展

行政权力、学术权力与市场权力、公众权力

行业人才生态

择优选拔评价

培养支持

资源配置

创新创造力

动能

战略性评价

地区/部门标准

卓越性

少数，限制参与

政府主管部门

地区/行业长期发展

行政权力、学术权力、市场权力与公众权力

地区/行业人才生态

激励奖励

社会引导

做出的贡献

势能

表1 三类人才评价的比较分析

注：表1内容由本研究团队整理
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人才评价。政府主导的择优选拔评价着眼于以小

部分关键群体引导带动区域或行业整体人才队伍

发展，属于引导性人才评价，是组织层面和行业层

面人才评价的补充。基础性人才评价是开展引导

性人才评价的重要基础，不能将两者相割裂。尽

管政府主导的择优评价只针对小部分群体，但因

为关系到所在区域或行业顶端的人才生态和大量

的资源配置，实践中又影响很多用人单位的岗位

任职能力评价，会改变区域整体人才生态。这种

影响具有双面性，一方面可以引导用人单位提升

岗位任职能力评价标准，推动整体人才生态优化；

另一方面可能对用人单位自主评价形成干扰，导

致人才过度竞争，学术生态恶化。目前从相互关

系来看，政府主导择优评价要突出战略性；岗位任

职能力评价要保持独立性；职业能力评价要走向

标准化规范化。

2.2 科技人才评价的共同遵循

2.2.1 采用同行评议方式

科研活动具有研究成果首创性、投入不可观察

性、产出不确定性、研究成果不可验证性等特点

（杜鹏等, 2016）。建立科学共同体，开展同行专家

评议，发挥职业声誉系统作用，是国内外科技人才

评价的通行做法。当前，除部分“以考代评”的职

业能力评价外，均强调同行评价，且选择合适的评

审专家甚至比制定评价标准更加重要。

2.2.2 坚持分层分类原则

人才评价具有时空相对性特点，遵循科研规律

和人才成长规律，分层分类评价更具科学性、合理

性。需注意的是，分层分类评价不应局限于评价

标准，还可对评审专家和评价方式进行分类（徐芳

等, 2021b）；不仅适用于人才，同样适用于开展人

才评价的用人单位、人才项目、职业标准等。

2.2.3 共同实现多主体价值

人才评价涉及多方主体利益，科技人才评价需

平衡相关主体的权益，秉持发展性理念，将人才定

位为最具主观能动性和创造力的“创造人”，把握

“为了发展的评价”“发展中的评价”“关于发展的

评价”（蔡蕾, 2021）的属性特点，力求推动个体与

组织、社会等共同发展，多元利益相关主体价值共

同实现。

2.2.4 遵循闭环管理原则

作为一项系统性的管理工作，科技人才评价活

动是否达成预期目标和经济社会效果，是判断评

价工作有效性的重要体现。人才评价应遵循

“P-D-C-A”闭环管理原则，评价活动的监督、评价

结果的沟通反馈，以及对人才评价结果的再评估

等，推动评价工作的不断完善，构建起人才评价活

动的自我更新机制。

2.3 科技人才评价的总体逻辑框架

综上，本文立足分类视角提出科技人才评价的

总体逻辑框架（见图 2）。科技人才评价遵循理论

逻辑与实践逻辑，以相关理论和规律作为理论依

据。在实践方面，尊重多元治理主体利益，共同参

与人才评价活动；尊重科学管理规律，实行全链条

闭环管理。从公共管理视角看，科技人才评价受

顶层制度设计与软环境的影响。三类人才评价的

目标定位不同，评价内容侧重点不同，但均采用同

行评议方式，追求多元主体价值的统一、坚持分层

分类评价原则。三者相互影响，共同构成当前科

技人才评价的总体逻辑框架。

3 科技人才评价的实践困境

从上述总体逻辑框架看，三类科技人才评价既

面临共性问题，例如制度设计、软环境基础、评价

图 1 三类科技人才评价的逻辑关系
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闭环管理等；也有个性问题，例如岗位任职能力评

价中的管理体制问题，职业能力评价中的治理主

体缺失等，据此本研究将从个性问题和共性问题

两方面展开分析。

3.1 政府主导择优评价的导向模糊与评价低效

引才项目评价注重简便易行，人才评价精细度

较低。政府主导实施的引才项目、高层次人才评

价认定工作，因申报人数多，常出现用简单评价代

替复杂评价，用门槛性评价代替精准性评价的现

象。例如，根据毕业院校排名、学历、曾主持课题、

已获得奖励等直接认定人才，而体现学术评价实

质的内容评价和效用评价相对较少。从评价内容

看，多是对过往业绩、能力的评价，对人才潜在能

力评价不足。从适用对象看，更适合高校科研院

所的科研人才，而从事工程技术应用开发、成果转

化、支撑服务等的人才则多不适用。由此出现评

价结果与评价期望不一致，以及人才与评价效能

间不一致的双重结构性困境，进而导致评价失灵

（陈艳艳等, 2018）。

政府主导人才评价的专业性不足，影响人才评

价效能。洪巧英（2017）将人才评价主体分为主办

机构、评价机构和监督机构，在政府主导的择优评

价中，政府主管部门常身兼三职。人才评价的组

织管理是一项专业性工作，当前政府多采用“行政

业务机构负责信息甄别、资格初审—同行专家评

价—行政决策机构审议决策”的评价流程模式，由

于职能部门工作人员缺少相关专业知识，导致聘

请的专家团队构成不合理，专家质量不理想。调

查数据显示，43.3%的受访者认为，在科技引才项

目实施中存在“人才申报项目类型多、专业性强，

具体操作部门工作人员专业知识不够”的突出问

题（陈艳艳等, 2018）。

图 2 科技人才评价的总体逻辑框架

顶
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政府主导人才择优评价过多，加剧科技人才竞

争压力。当前政府主导的人才项目评价结果常与

资源配置相挂钩，甚至一些用人单位向入选者配

套资源、提供奖励。为谋求更好的职业发展科技

人才不得不投身于这场资源争夺中，加剧竞争压

力。目前很多人才工程（项目）之间关系尚未厘

清，申请条件、评选标准相互交叉，甚至下级政府

直接认定上级政府的评价结果，造成少数人才集

多个“帽子”于一身，资源配置低效。此外，政府主

导部分人才项目层层限定申报指标，不仅增加了

行政干预，而且指标分配方式让很多人无法公平

参与竞争（孙彦玲, 2016）。

3.2 高校院所评价中行政主导与学术权力弱化

高校科研院所是国家创新体系的核心力量。

但对 4000 多名科研人员的调研显示，90.4%的受访

者认为需要进一步优化、改革所在单位的人才评

价制度，其中，持此观点的科研院科研人员比高校

科研人员占比更高（薛姝等, 2021）。

行政权力与学术权力失衡，科技人才评价受行

政力量干预。学术权力是基于知识专业化发展而

形成的权力，组织化的学术权力在高校院所中表

现为各类学术组织（汪洋等, 2014）。学术委员会

一般在招聘资格审核、职称评审、评奖资格推荐等

涉及专业人才评价的重要事务中发挥作用（王洪

才等, 2021）。当前，很多学校院系已经建立起学

术委员会或教授委员会，但普遍未发挥出应有的

治理作用（蔡国春, 2019），有的甚至已经成为学校

行政权力在学术领域的延伸。行政领导凭喜好、

亲疏“行政认定”人才水平仍然存在（孙锐等,

2021a）；既当裁判制定规则，又当运动员参与评价，

与民争利现象仍较普遍（刘益东, 2022）。

科技人才评价导向受机构评估的压力传导影

响大。高校科研院所等事业单位在政府主管部门

的管控下，其评价注意力与政府注意力具有高度

一致性。当前许多高校谋求进入“双一流”，进而

获取更多的学术资源、经费支持等。在此驱动下，

高校将相关评估指标分解，纳入到个体评估指标

中，将机构竞争压力传导到个人，产生“四唯”现

象。改革“四唯”倾向不仅是人才评价的问题，若

机构评估方向不改变，人才评价改革也难以顺利

推进。

高校院所的人才评价过多强调工具理性，忽视

价值理性、对话理性、评管脱节。组织层面的科技

人才评价同时具有工具理性、价值理性、对话理性

的多重内涵，人才评价不能为评价而评价，还应增

进个体与组织对话，促进个体成长与价值实现。

然而当前人才评价工具理性僭越，对话理性缺失，

价值理性弱化的情况突出（袁景蒂，2022；董超等，

2013）。调查显示，93.7%的科技人才发表论文是

为了职称晋升，90.4%是为了完成各种考核要求

（刘颖，2019b）。在聘期考核和非升即走的压力

下，高校科技人才要么迎合评价指标，要么被制度

淘汰，基于学术兴趣的内在动机被弱化。工具理

性、市场逻辑主导下，高校院所中科技人才的客体

主体性缺失，单向评价、评议互动不足，致使其独

立性、使命感、责任感逐步淡化。

3.3 职业能力评价的低成熟度与评价主体错位

市场化社会化力量参与度低，评价主体“缺位”

“越位”问题并存。面向人才市场的职业能力评价

主体理应包含市场主体和行业组织。我国在人才

评价方面不仅企业参与度低，而且行业性社会组

织建设相对滞后，有评价资质、评价组织管理水平

和公信力的第三方评价机构较少，导致科技人才

职业能力评价仍多由政府相关部门主导，科技人

才评价标准与产业需求相脱节，很多职业能力评

价结果在企业内不被认可。

科技人才社会化评价水平偏低，职称与职业资

格评价关系未厘清。我国的人才评价制度包括职

称评价、职业资格评价、职业技能等级认定三大

类。大部分科技人才都通过职称评价和职业资格

评价确定职业能力水平，其中，职业资格评价社会

化程度较高，而职称评价的社会化程度较低。从
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人才群体看，高校院所的科研人才专业技术标准

化程度较低，不宜采用标准化评价方式；而专业技

术标准化程度较高的工程技术人才，则适宜采用

标准化评价方式。目前我国对两类群体未加区

分，不利于推动工程技术类人才评价向社会化评

价转移。

工程师职业能力评价的市场认可度不高，评价

标准与国际不接轨。卓越工程师队伍是实现高水

平科技自立自强的重要保障。根据《国家职业资

格目录（2021 年版）》，适用于工程师的职业资格不

足 40 个，多数工程师仍需参加职称评价。然而对

多家大型制造业企业的调查显示，由于工程师职

称评定与工程实践结合不紧密，造成工程序列职

称作为人才评价标尺的功能基本失效（孙锐等，

2015）。与国外注册工程师制度相比，我国工程师

职业能力评价水平差距较大，且工程师职业资质

国际互认总体进展缓慢。

3.4 社会组织建设相对滞后与评价主体缺位

科学共同体力量薄弱，建设相对滞后。科学共

同体、专业学会、行业协会等各种组织形式的自治

共同体在同行评议中扮演着重要角色。在我国，

受体制、历史、文化等因素影响，科学共同体、专业

学会、行业协会等多依附于行政机构。很多行业协

会、专业学会在科技人才评价中的参与度较低，更

缺少承接专业人才评价的能力。尽管学术力量与

行政力量关系紧密，学术范畴与行政范畴相互交

叉，由于双方力量对比悬殊，共治局面难以形成。

同行评议的独立性和有效性难以得到保障。

由于科学共同体的学术自主、自律和自治水平不

高，自治文化未形成，科学共同体的声音缺失，导

致在各类科技人才评价活动中出现行政权力干涉

甚至替代学术权力，“二流人才”评价“一流人才”，

退休人才评价一线人才以及“伪同行评议”现象

（孙锐等, 2021a）。同行评议具有主观性和易操控

性，受评审专家的学术水平、经验阅历、道德素养、

心理情境等因素的影响，一些行政领导通过挑选

评议专家操控评价结果。

3.5 科技人才评价制度设计与闭环管理不完善

不同人才评价类型的定位、相互关系不够清

晰，产生相互干扰。三种类型的人才评价各有其

适用范围，理想的制度设计是三者之间能够形成

互补关系，相互促进。然而从现实情况看，三类人

才评价的定位不够明确，边界不够清晰，相互之间

存在重叠或干扰。例如，当用人单位将政府主导

择优评价的结果作为职称晋升、岗位聘用、资源配

置的重要依据时，则岗位任职能力评价受到政府

择优评价的干扰。政府主导择优评价的战略性、

引导性，用人单位岗位任职能力评价的适配性、独

立性，行业组织牵头的职业能力评价的普适性、规

范性无法得到保证。

未形成完整的闭环管理链条，不利于人才评价

活动的自我更新完善。从管理角度看，科技人才

评价活动应形成完整的管理环，但在实践中多重

前端轻后端。例如，一些用人单位采用国际标准

评价基础研究人才，但尚未向其提供国际水平的

薪酬待遇（肖广岭等，2014）；政府主导择优评价越

来越多，但对评价结果、培养支持效果的评估相对

薄弱。缺少评审监督、沟通反馈、应用效果评估等

环节，人才评价内容、标准设计的合理性、科学性

也无从验证，推动人才评价改革完善的动力不足，

不利于制度的自我更新。

3.6 科技人才评价的软环境基础建设薄弱

科研诚信治理体系不完善。相比美国等西方

国家，我国的科研诚信体系建设起步较晚。2018

年《关于进一步加强科研诚信建设的若干意见》印

发后，开始全面部署科研诚信建设工作。从科技

人才评价实践看，诚信治理仍存在很多问题，例

如，科研诚信预防制度不健全，科研诚信宣传教育

相对薄弱，高校科研诚信治理在院级层面缺失，学

术共同体和科研人员的自主治理较为薄弱等。

科学界浮躁浮夸之风冲击个人价值取向与道

德自律。在当前急功近利、学风浮躁的氛围下，踏

··54



第10期 科技人才评价的逻辑框架、实践困境与对策分析

实做研究远不如进入“圈子”、搞好关系能够获得

更多的资源和名利。在此环境裹挟之下，在人才

评价、项目评审、人才评优等活动中出现弄虚作假

的现象。科技人才评价指标设置不合理助长浮躁

之风，冲击着科研人员的内心与坚守，进而又影响

人才评价设计与评价效果。中国科研创新行稳致

远需狠刹浮躁之风，去科研功利化。

不良学术生态扭曲科技人才评价。健康的学

术生态环境是开展科研管理的重要基础，在院士

评选中，“助票”、拉关系已成为心照不宣的潜规

则，顶层学术生态恶化正在侵蚀、扭曲基层科技人

才评价。此外，在学术界掌握较高话语权和影响

力的“学阀”及其弟子，在各种高层次人才评选、人

才录用、职称晋升中优先胜出，打破了公平竞争、

开放包容的学术生态，不利于优秀青年科技人才

自由涌现。

4 科技人才评价改革的相关建议

基于前述对科技人才评价中个性和共性问题

的分析，在总体逻辑框架下，从政府公共管理角度

研究提出科技人才评价改革的对策建议，问题与

建议的对应关系如图 3 所示。

4.1 厘清不同科技人才评价类型之间的相互关系

分类开展政府主导以择优引进培养为目的的

人才评价，减少对市场作用的干扰，实现与用人单

位岗位任职能力评价的统一。政府主导以择优引

进培养为目的的人才项目，体现了政府的直接投

资行为。在市场充分竞争的行业领域，政府主导

人才评价不仅难以全面客观反映人才的能力水平

和创新价值，且其直接投资行为干扰了市场定价，

不利于企业内部人才市场平衡。在非竞争性领域，

科技人才创新价值在短期内难以兑现，研究成果具

有公共外部性，政府的人才投资在一定程度上可以

弥补用人单位的投资不足，让科技人才获得更多支

持。为避免干扰，评价主体需回归人才作用发挥与

价值实现的载体—用人单位。由此实现政府择优

评价与用人单位岗位任职能力评价的统一。

大幅精简政府主导以杰出人才激励奖励为目

的的人才评价，通过向专业学术组织转移，实现与

第三方社会组织人才评价的统一。政府主导以杰

出人才激励为目的的人才评价，多向入选者提供

一次性的物质和精神奖励，体现了政府对人才的

认可。从发达国家经验做法看，政府科技奖项数

量少而精，多由专业学术机构组织奖项评审，政府

一般不介入评奖过程。据此建议大幅精简政府主

导的科技奖项，提高奖项权威性、荣誉性，同时支

持产业行业组织、民营企业打造世界级权威科学

奖项（孙锐, 2021）。

重新界定职称制度与职业资格制度的边界和

适用范围，厘清岗位任职能力评价与职业能力评

价的关系。当前职称具有职务与资格双重属性特

征，职称制度定位不清晰，导致岗位任职能力评价

与职业能力评价相互重合。借鉴国外经验做法，

图 3 科技人才评价的实践困境与改革建议
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建议收缩职称制度的适用范围，扩大职业资格制

度适用范围。对于专业技术标准化程度较低的科

技人才（例如高校教师、科研机构研究人员）采用

评聘合一模式下的职称评价；对于专业技术标准

化程度较高的科技人才（例如工程师）和已经开展

社会化职称评价的专业人才，由职业资格制度评

价认定。

4.2 调整评价主体在科技人才评价中的角色定位

随着国家创新范式从计划向市场转变，科研机

构、行业组织、产业界等在科技人才评价中的自主

性和参与度都在提高（刘飒等, 2021），人才发展治

理模式从计划式、强管理式治理，向党管人才框架

下多部门统筹协调参与式治理转变（孙锐等,

2021b）。在此背景下，需重新界定各主体在科技人

才评价中的角色作用。

政府从制定科技人才评价标准与主导评价过

程中逐步退出，从具体管理逐步向规划布局、规则

制定、分类授权、协调推进、宏观监管转变。政府

应遵循市场法则，将精力投入到多元评价主体共

同参与的开放式环境制度建设上来。加快科技人

才评价相关立法，从制度顶层设计层面明确相关

参与主体的行为规范、权利义务等。改革完善政

府对高校科研院所的各项考核，从控制根源解决

评价偏离问题。健全同行评议机制，提供人才发

展政策导向，而非制定具体评价标准、主导人才评

价过程。大力培育行业性社会组织、第三方专业

机构，健全科研诚信预防机制、监督机制和惩处问

责机制，引导学术共同体健康发展。

增强高校院所用人单位在岗位任职能力评价

中的独立性，加强科技人才评价的价值理性和对

话理性。不将政府人才“帽子”、政府科研项目资

助作为岗位任职能力评价的必要条件。加强高校

院所内部学术委员会建设，建立高校院所、学术委

员会、科研人员、第三方评估机构等多元利益主体

对话机制。在评价前后期开展对话沟通，增进评

价理解。从促进个体成长与组织健康发展双重视

角出发设计评价规则，将人才评价与人才聘用、培

养、激励等有效结合，同时保障科研人员话语权、

自主性。严控政府对高校院所的各类评估，减少

量化型、外在性评价。

提升行业社会组织、市场主体在职业能力评价

中的主导性，积极承接社会化职业能力评价工

作。加快培育权威第三方专业机构，鼓励发展较

为成熟的行业社会组织、市场主体承接社会化职

称评价、职业资格认定等工作，承担建立行业性人

才评价标准、设计评价内容等职责。着力建立以

行业规制为主、政府规制为辅的管理机制，实现政

府规制与行业规制的有效结合。支持行业企业创

建行业人才评价标准。行业龙头企业在市场竞争

中逐步建立行业内公认的人才评价标准，例如华

为的 ICT 工程师认证体系、微软的 IT 工程师认证

体系。这些人才评价标准，经由行业认可或政府

授权，可转化为具有权威性、合法性的行业评价标

准，避免评用脱节。

4.3 鼓励以试点方式加快推动科技人才评价改革

以融入国际顶尖人才生态为导向，鼓励一流高

校科研院所开展科技人才评价改革。支持国内一

流高校科研机构设立人才科研特区，对标国际通

用评审规则，主动聘请国际顶尖评审专家，确立以

原始创新突破为导向的一流人才评价标准和评价

体系，着眼于从国际人才生态系统中寻找发展定

位，以此引领带动国内高校院所人才评价制度改

革创新。同时，建立责任约束机制和外部监督机

制，对不能落实、推动人才评价改革的单位负责人

进行问责。

以职业化国际化为导向，以工程师群体为重

点，鼓励行业协会/专业学会开展职业能力评价改

革。工程师职业能力评价改革，一方面要引入国

际权威工程师职业资质，通过单方认可提升国内

职业资质认证水平；另一方面通过努力加入《工程

师流动论坛协议》《亚太工程师计划》《工程技术员

流动论坛协议》等国际主要工程师执业资格互认
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协议，推动我国工程师职业资质与其他国家的双

边或多边互认，提升我国注册工程师制度的权威

性（孙锐等, 2015）。

以开放性规范化为导向，开展政府主导高层次

人才工程（项目）评价改革。以国家高层次人才项

目为重点，引入科学共同体、第三方专业机构共同

完善科技人才工程（项目）评价管理。结合人才工

程（项目）差异化定位，确立人才评价标准，适当延

长评价考核周期。创新科技人才择优评价方式，

例如，实施开放评价，用规范推荐替代同行承认，

采取“互联网+代表作”等（刘益东, 2020）。在评审

专家库建设、评审专家管理、评审过程管理监控等

方面着力建立规范化制度体系，为地方层面人才

工程（项目）改革提供参考。

4.4 健全实质性同行评议与非共识性评价机制

高度重视评审专家队伍建设，坚持分层原则遴

选评审专家。人才评价存在对数规律，即评价者

的能力水平决定了其能够选拔任用何种水平的人

才。选育国际一流人才的关键是要聘请国际顶尖

同行专家，从国际人才生态中去检视人才定位。

例如，旨在建立世界一流生命科学研究机构的北

京生命科学研究所，在建立初期成立了包括 10 名

诺奖获得者在内的，20 余名国内外著名生物技术

专家组成的科学指导委员会，负责招聘实验室主

任。因而要根据发展定位，分层遴选专家。

创新同行评议管理方式，完善评审管理机制。

当前开放评议模式（公开身份、公开评审报告和开

放评论等）开始受到重视，并在实践中形成完全开

放式同行评议、透明同行评议和开放评论式同行

评议等不同做法（姚占雷等, 2022）。欧洲学者将

社会责任理念引入到科研创新和科技评估活动

中，提出了“负责任创新”“负责任评价”的理念（徐

芳等, 2021c）。国家自然科学基金委员会于 2020

年开展“负责任、讲信誉、计贡献”（简称 RCC）评审

机制试点工作，2022 年在总结试点工作后将试点

范围扩大，这为规范同行评议提供重要借鉴。

建立非共识性人才评价机制，鼓励各类人才脱

颖而出。同行评议存在天然的缺陷，即非共识性

的创新、颠覆性创新难以获得公允客观的评价（刘

益东, 2020）。颠覆性创新的成功取决于新一代学

人的涌现并取代老一代学人，从而实现从边缘走

向中心（许纪霖, 2016）。因此，要建立非共识性人

才、项目评价方案，对有特殊造诣的偏才、怪才，要

开辟绿色通道。目前一些地方政府在人才项目中

采取人才举荐制，突破专家共同评议的环节。美

国达帕（DARPA）将评估机构、项目与人才相结合，

采用“赛马制”而非传统的“相马制”，促进创新人

才成果的大量涌现。

4.5 健全科技人才评价体系的全链条管理

分层分类确定科技人才评价内容与评价方

式。除对科技人才分层分类外，还需关注用人单

位、人才项目、职业标准的层次类别。例如，处于

第一梯队的清华大学，与普通院校的人才聘用评

价导向有显著差异。因此，要处理好一般与特殊

（偏才怪才）、多数与少数（小众研究领域）、普通与

卓越（一流高校院所）的关系。对重点机构，从事

基础研究、重大原始创新的人才团队，减免考核干

扰，让科研人员心无旁骛地开展工作。

健全人才评价过程的监督管理机制，以程序公

平保障结果公平。人才评价的复杂性决定了评价

结果难免存在争议，人性弱点决定了学术权力与

行政权力一样要受到监督和制约。加强过程监

督，维护程序公平，可减少评价结果的争议性。遴

选评审专家不仅要看其业务能力水平，更要看重

其个人品行、责任意识。建立动态评价监督机制，

明确评审规则，最大化减少行政干扰。设立人才

评价公开公示平台，适时公布申报情况、推荐名

单、评审规则、评审结果等信息，以透明的制度化

操作保障评价结果效力。

完善评价沟通反馈与元评价制度，推动人才评

价自我更新完善。建立评价申诉和复议制度，保

障相关利益方权益。畅通信息反馈渠道，及时发
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现处理评价过程中的问题。定期对人才评价效果

进行再评价，既可以检验评审专家的评审结果信

度，又可以全面审视人才评价活动，促进各环节工

作不断改进完善。注重评价结果的运用，通过实

践检验人才评价结果的效度。

4.6 完善科技人才评价社会环境建设

大力培育独立、专业、自律的科学共同体。支

持发展较为成熟的科学共同体自主制定评价规则、

标准和程序，主导评价过程，公布和运用评价结

果。鼓励自下而上自发形成积极健康的学术秩序，

为有效评价提供结构性保障。超越具体学术范式、

学派、流派限制，鼓励科学共同体建立被所有科技

人才共同承认和遵守的价值标准和程序性规范，作

为公共的、底线性学术价值尺度，内化为学术共同

体共享的内在价值和学术风气（许纪霖, 2016）。

完善“教—管—监—惩”科研诚信体系建设。

针对高校学生、科研人员开展常态化学术道德、学

术规范教育。运用数字化手段建立科技人才诚信

数据平台，将论文发表、获得荣誉称号、参与各类

评审情况等纳入诚信征信体系。从国家、行业、组

织多个层面建立多角度的科研诚信监督体系、问

责制度体系，充分发挥新闻媒体、社会公众的监督

作用。建立失信人员“黑名单”，在职称晋升、表彰

奖励、项目申报中采取“一票否决”。

营造风清气正的科研生态环境。大力培育科

学精神和科学道德，树立科研诚信典范。科研人员

要拒绝参加不熟悉领域的各种评审活动，自觉主

动抵制人情评审。在学术评审中，赋予科研人员平

等的话语权，鼓励自由思考和多元探索。厘清学术

期刊、科学研究、学术论文之间的关系，以及在科技

人才评价中的作用，打破行政化、功利化倾向，树立

正确的价值取向，让科研人才安心从事科研。

注释

①摘自：人民网，习近平在中央人才工作会议上强调：深入实施新时代人才强国战略 加快建设世界重要人才中心和

创新高地，2021-09-29。
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Analysis of the Logical Framework, Practical Dilemma, and Countermeasures for the

Evaluation of Science and Technology Talents

SUN Yanling, SUN Rui

(Chinese Academy of Personnel Sciences, Beijing 100101, China)

Abstract: Talent evaluation is the "baton" for talent development. The evaluation of Science and technology talents

(S&T talents) is a current hot topic that has received widespread attention from society. However, how to reform the

evaluation of S&T talents has not yet been completely resolved. A systematic review of current researches on the evalua-

tion of S&T talents has found that due to the large scale, diverse types, and wide distribution of S&T talents, it is difficult

to measure them through a unified evaluation index system and evaluation standards. And it is also difficult to depict the

overall evaluation of S&T talents from a single level. Similarly, attempting to comprehensively explain how to evaluate
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S&T talents through the establishment of a comprehensive theoretical analysis framework is very challenging. Given the

complexity of S&T talents evaluation, it is necessary to jump out of the common micro research perspective, deeply ana-

lyze the institutional system behind S&T talents evaluation. This study attempts to establish a logical framework for S&T

talents evaluation based on classification, analyze the practical dilemma of S&T talents evaluation from the macro and

meso levels, and propose relevant countermeasures and suggestions. Based on the perspective of public management, this

study first classifies the evaluation of S&T talents, and then constructs an analytical framework based on the classification

to clarify the positioning and interrelationships of different types of S&T talents evaluation. It provides a theoretical refer-

ence for clarifying the content and focus of S&T talents evaluation, as well as constructing a S&T talents evaluation system.

Specifically, following the principle of "MECE" and based on different evaluation purposes, the evaluation of S&T

talents is divided into three categories: evaluation of job qualifications, evaluation of professional competency, evaluation

of selection. Among them, the evaluation of job qualifications is linked to specific job responsibilities and job abilities

within the unit, and belongs to the talent evaluation at the organizational level. The evaluation of professional competency

focuses on whether an individual's technical skill level meets the corresponding occupational level requirements, and

belongs to talent evaluation at the industry level. The selective evaluation can be divided into evaluations aimed at in-

troducing and cultivating talents and evaluations aimed at motivating and rewarding individuals. It belongs to the evalua-

tion of "selecting the best among the best" and has strong strategic attributes. From the perspective of the relationship be-

tween the three, the evaluation of job qualifications and professional competency constitute the basic talent evaluation,

while the selective evaluation serves as a guiding talent evaluation and is a supplement to the organizational and industry

level talent evaluation. Although the three types of talent evaluation have different target orientations and evaluation con-

tent priorities, they all follow the same principles, which are to adopt peer review methods, pursue the unity of multiple

subject values, and adhere to hierarchical and classified evaluation. The three types of evaluation affect each other and to-

gether constitute the logical analysis framework of S&T talents evaluation.

Based on the logical analysis framework proposed above, this study explores the dilemmas faced by current S&T

talents evaluation in practice from the perspectives of individual and common issues in the evaluation of three types of

talents. These issues include: the unclear guidance and inefficient evaluation of government led selective evaluation, talent

evaluation in universities is dominated by administrative power and academic power is weakened, low maturity of profes-

sional ability evaluation and misplaced evaluation subjects, relatively lagging social organization construction and its

absence in talent evaluation, inadequate design and closed-loop management of the evaluation system for S&T talents,

weak soft environment infrastructure for evaluating S&T talents.

Furthermore, countermeasures and suggestions were proposed for the reform and improvement of S&T talents evalua-

tion, in order to provide reference for theoretical research and related work practices of S&T talents evaluation. Specific

suggestions include clarifying the relationship between different types of evaluation of S&T talents, adjusting the role of

evaluation subjects in the evaluation of S&T talents, encouraging the reform of S&T talents evaluation through pilot

projects, improving the substantive peer review and non consensus evaluation mechanism, improving the full chain

management of the evaluation system for S&T talents, improving the social environment construction for evaluating S&T

talents.
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