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高校科研团队评价：破“四唯”与立“四维”
——以涉农高校为例

陈志亮，陈发棣，包 平

（南京农业大学，江苏 南京 210095）

摘要：在知识生产新模式下，基于协同作战的团队科研模式正在成为主流。高校科研团队作为重要的

协同创新主体，面临破除“四唯”评价导向后如何立新标的问题。已有研究在多维度、多元化的分类评价体

系构建方面存在不足，也存在评价体系各维度之间因果逻辑关系不清晰的问题。本研究以涉农高校为例，

基于问卷调研和深度访谈，借助扎根理论范式，凝练了高校高水平科研团队的共性特质，在此基础上，通过

引入平衡计分卡理论，构建了高校科研团队评价的战略目标、创新能力和水平、管理机制、可持续发展能力

四个维度，各维度之间存在层层递进、相互促进的因果逻辑关系。构建基于平衡计分卡-PDCA循环的高校

科研团队评价模型，提出高校科研团队评价体系的改革路向、关键步骤和重点举措，以期为建立导向正确、

分类科学、多维度与多元化的科研评价体系提供参考。
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The Evaluation of University Research Teams: Abolishing the "Four Sole Criteria" and Building "Four
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Abstract: Under the new mode of knowledge production, scientific research mode based on team collaboration
has become the mainstream. As an important collaborative innovation body, university research team is faced with
the problem of how to set up new standard after abolishing the "Four Sole Criteria". There is insufficiency of
multiple dimensions and diversification of the classified evaluation system and unclear logical relationship between
each dimension of the evaluation system in previous studies. Based on questionnaire study and in-depth interview,
this study uses grounded theory approach to summarize common characteristics of high-level university research
teams. Then it establishes four dimensions for the evaluation of university research teams including strategic goal,
innovative ability and level, management mechanism and sustainable development through introducing Balanced
Score Card. The causal logic between each dimension is progressive and mutual promoting. The study finally sets
up an evaluation model for university research teams based on the cycle of Balanced Score Card-PDCA, and puts
forward the direction, key steps and important measures of the evaluation system reform, in hopes of providing
references for the establishment of research evaluation system with right direction, rational classification and
multiple dimensions.
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一、引言

（一）研究的现实意义

随着全球新一轮科技革命和产业变革的加速演

进，科技创新日渐复杂，多学科的交叉性和渗透性达

到前所未有的程度，依靠单枪匹马的力量解决重大科

技创新难题、取得重大原始创新突破已是步履维艰，

需要多学科、多领域的交叉融合，基于协同作战的团

队科研模式已经逐渐成为主流[1-3]。曾有研究表明，世

界范围内约三分之二的诺贝尔奖是通过合作研究而

取得的，在诺贝尔奖设立的第一个25年，通过合作研

究获奖的占41%，第二个25年为65%，第三个25年达

到79%[4]，团队科研模式对重大原始创新的重要性可

见一斑。

本文对全国涉农高校的调研结果显示，科研团队

是高校中农业科学研究的基本单元，调研样本中

82.96%的教师至少参加过1个研究团队。然而，调研

中也发现高校普遍缺乏科学的、行之有效的科研团队

评价办法，往往简单地根据团队负责人的水平、团队

申请课题、发表论文、获得奖励总数等衡量科研团队

水平，忽视团队的可持续发展生态、对社会的实际贡

献等。因此，如何发挥评价的“指挥棒”作用，激发科

研团队创新潜力，促进科研团队可持续发展，具有重

要的现实意义。同时，将科研评价对象由科研人员个

体向科研团队转变，也是国家破除“四唯”不良导向、

深化科技成果评价机制改革的必然要求[5-6]。新形势

下，如何因势而谋，研究团队评价的新思路、新路径和

新模式，激发高校原始创新活力已是迫在眉睫的

问题。

（二）研究综述

目前，国内外有关高校科研团队评价已有一定的

研究基础，以科研团队创新绩效评价及其管理为主。

国际上对科研团队的研究主要集中在团队绩效及其

影响因素、团队知识管理和学习、科研生态等方面[7]，

且研究对象多为企业的科研创新团队，针对高校科研

团队的研究很少。张剑[1]等基于主成分投影法，构建

了高校科研创新团队评价指标体系，指标构成包括投

入、产出和效益三个方面，具体为承担项目、发表论

文、获奖、产出率等指标。冯海燕[8]证实，基于PDCA循

环理论的高校科研创新团队绩效管理体系的应用，对

于团队创新能力提升具有显著作用，提出个人因素、

环境因素、组织环境和制度因素是影响高校科研团队

创新能力的四要素。霍妍[3]等聚焦协同创新层面，通

过实证研究提出要加强协同创新过程控制和目标管

理，推进科研团队的可持续发展，将科学化管理理念

融入科研团队管理，优化资源配置，挖掘有潜力的新

生力量。胡泽民[9]等基于DEA-FCA模型构建了科技

创新团队绩效评价指标体系，包括团队业绩、团队能

力和团队协作等三个方面内容。万涛[10]等同时侧重创

新过程绩效与创新成果绩效，基于价值链理论构建了

科技创新团队绩效评价指标体系，包含创新能力、行

为、价值和知识转化、产出能力等指标。

通过文献梳理发现，现有研究存在两点不足之

处：一是对高校科研团队的评价标准以团队整体的项

目、论文、人才头衔、奖项等指标为主，“四唯”倾向明

显；二是评价维度之间的因果逻辑关系不明晰，鲜有

研究立足于科研团队的可持续发展视角，系统地构建

多维度、多元化的高校科研团队评价体系。在新的发

展阶段，坚持“四个面向”，梳理正确导向，充分发挥组

织协同效应，提升持续创新能力，是高校科研团队评

价的关键。因此，本文尝试引入平衡计分卡理论，借

助其战略管理和组织协同思想，以涉农高校为例，提

出高校科研团队评价的关键步骤和改革路向，以期为

建立导向正确、分类科学、多维度、多元化的科研评价

体系提供参考，丰富和拓展科技人才评价改革的相关

研究。

二、核心概念和研究方法

（一）核心概念和理论

高校科研团队：具有相对集中的研究方向和共同

研究的科学问题，在长期合作的基础上，由若干技能

互补、具有共同愿景且相互承担责任的科研人员组成

的群体。高校科研团队有多种类型：从组建主体看，

有组织组建（如战略性基础研究）和自由组建（长期合

作基础上进行自由探索的基础研究）等；从资助主体

看，有国家专项资金（如NSFC）资助、地方资助和高校

自主资助等。本文中高校科研团队是指在长期合作

基础上自由组建或由学校根据学科发展需要组建的、

通过分工协作共同研究科学问题的群体。

平衡计分卡（Balanced Score Card，BSC）：被誉为近

75年来世界上最重要的管理工具和方法，最初应用于

企业绩效评估，能够将企业活动与战略目标紧密结

合，全方位考察企业的成绩和发展，现已广泛应用于

企业、政府和非营利性组织，但应用于高校科研团队

评价的研究还未见报道。平衡计分卡有四个维度，分

别是财务维度、客户维度、内部流程维度、学习与成长
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维度，四个维度之间具有因果逻辑关系，形成至关重

要的“因果关系链”，其中“财务”是战略目标，“客户”

是关键，“内部流程”是基础，“学习与成长”是核心，各

维度下层指标对上层指标层层驱动、环环相扣[11]。平

衡计分卡在实践中得到广泛应用，为破“四唯”背景下

高校科研团队评价改革提供了新的思路。

扎根理论研究法：一种自下而上的归纳式研究

法，对原始资料逐步分析总结，通过不断比较发现数

据间的秩序和现象间的关系。运用以扎根理论为代

表的、规范的质性研究方法开展研究，可以更好地获

得能够解释现实和指导实践的“中层理论”[12]。扎根理

论的主要思想通过开放编码、主轴编码和选择编码三

重编码过程来实现。本文采取开放的态度，对访谈信

息进行详细深入的分析，提炼出相关概念和范畴来描

述高校高水平科研团队的主要特征，为高校科研团队

的评价维度构建奠定基础。

PDCA循环：PDCA循环又称“戴明环”，即Plan（计

划）、Do（执行）、Check（检查）和Act（处理），从计划制

定到组织实施，周而复始，依靠循环不断提高，实现阶

梯式上升。高校团队创新能力绩效管理实际上就是

高校科研团队创新水平螺旋上升、挑战更高科研目标

的过程，因此高校科研团队的评价体系可以通过

PDCA循环进行构建。

（二）数据资料采集及研究方法

案例选择缘由：本文的研究视角源自国家自然科

学基金应急管理项目子课题“行业特色高校师资队伍

建设研究”课题组在对涉农高校调研过程中发现的高

校科研团队建设与评价中存在

的问题，因此选择不同层次、不

同类型、不同地域的涉农高校科

研团队进行深入访谈。所选高

校层次包括世界一流大学和一

流学科建设高校、中央部属高校

和地方高校，类型包括涉农综合

性大学、农林类高校，地域包括

华北、华东、华中、华南、西南和

西北地区；所选科研团队为各高

校主管部门按本文对科研团队

的界定标准推荐的高水平科研

团队，实际组建10年以上、至少

获得过1次国家科技“三大奖”。

研 究 案 例 样 本 的 概 况 如 表 1

所示。

数据采集：（1）通过半结构式访谈的方式收集一

手资料，所选访谈对象为团队负责人或骨干，其中包

含两院院士、大学校长、学院院长、高层次人才以及普

通教师等共计10人次，每人访谈0.5-2.0个小时，访谈

转录文本约3万字。（2）通过网络收集二手资料，途径

包括高校官网、新闻、文献、报纸等。此外，课题组发

放《农业类高校师资队伍建设调查问卷》，其中与本文

相关的有教师参加科研团队情况、分类评价导向及指

标构成、学校学科交叉建设情况、教师开展跨学科研

究情况、培训和进修情况等5类问题共计15个题项，

合计回收有效问卷2，907份。

研究方法：借助扎根理论范式，采用质性研究方

法，运用Nvivo11质性分析工具对调研获取的材料进

行分析，凝练“高校高水平科研团队的典型特征”核心

范畴，在此基础上引入平衡计分卡理论，构建高校科

研团队评价的四个维度，并基于PDCA理念绘制高校

科研团队评价体系框架图，提出高校科研团队评价改

革路向。

三、基于扎根理论-平衡计分卡的高校科研团队

评价维度构建

（一）数据资料分析

借助扎根理论范式，运用Nvivo11质性分析工具

对调研、访谈及文献检索获取的资料进行分析，主要

包括开放编码、主轴编码和选择编码分析。

开放编码：将原始材料导入Nvivo11软件，首先进

行初始概念化标记，建立398个参考点，然后初步归

表1 研究案例样本概况
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纳、整理、比较并加以分类，凝练得出28个自由节点

（概念），再将相似的概念聚拢到一起，提炼出19个树

状节点（范畴）。

主轴编码：将开放编码得到的自由节点（概念）与

树状节点（范畴）进行反复比较，将19个树状节点（范

畴）进一步归类得出16个次范畴，再经聚类分析得出4

个主范畴，如表2所示。

基于开放编码得出的范畴，通过详尽对比分析和

考量其逻辑层次与相互关联，形成主范畴之间的典范

模型，如图1所示。

选择编码：将“战略目标”“创新能力和水平”“管

理机制”“可持续发展能力”4个主范畴与平衡计分卡

理论进行对接和互动比较，发现如果将“管理机制”和

“可持续发展能力”进行归类后，反映了高校高水平科

研团队形成的动因、条件和结果，因此将核心范畴归

纳为“高校高水平科研团队的典型特征”。综上可得

出故事线：高校科研团队的一切活动都是为其共同的

战略目标而奋斗的，实现其战略目标的条件是具有很

强的创新能力和水平，而创新能力和水平的提升则是

建立在完善的团队自我管理能力基础之上。同时，科

研是长期积累的过程，重大原始创新突破往往要经过

几代人接续的努力，这就要求科研团队必须要有强大

的可持续发展能力。核心范畴的范式模型逻辑关系

如图2所示。

图2 核心范畴典范模型示意图

为增强研究的准确性，抽取

T6-T8科研团队的访谈记录进行

理论饱和度检验。结果显示，3组

案例编码后没有新的概念或者范

畴出现，表明编码过程形成的理

论已达到饱和状态。

（二）科研团队评价维度的

构建

核心范畴“高校高水平科研

团队的典型特征”对高校科研团

队评价维度的构建具有指向作

用。在将4个主范畴与平衡计分

卡理论进行对接和互动比较时发

现，4个角度覆盖了高校科研团队

建设和发展的全过程，实质上是

相互驱动、层层递进的关系。因

此，本文假设将4个主范畴作为高

校科研团队评价的维度，并尝试

将 4个主范畴与平衡计分卡的 4

个维度进行对应。

1.评价高水平科研团队的关

键点及内在关联

针对样本案例开展参与式观

察研究和深度访谈，系统梳理科

研团队成长历程中每个发展阶段

的组织行为特征，并采用词频分

析法进行归纳梳理。以案例T6科

研团队为例，该团队成立于2003

表2 主轴编码分析得出的结果

图1 主轴编码形成的主范畴示意图
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年，创建初期即确定了团队的战略目标，团队负责人

通过深入研判，认为我国农业信息学研究处于弱势，

应开展自主研究、掌握关键技术。在团队发展过程

中，团队负责人非常注重团队的人才梯队建设、团队

文化建设，致力于构建高效的管理运行机制。根据农

业科研规律，围绕关键核心技术突破、学术影响力提

升等目标制定五年计划，并围绕中心任务制定详尽的

团队管理制度、团队引才计划、平台建设计划及争取

资源的路径计划，每个五年计划实施周期进行总结，

根据成效制定下一个周期的计划及改进措施，确保团

队具有可持续发展能力。T6科研团队在第一个计划

周期就获得国家科技进步二等奖1项，在第二个周期

获批国家级科研平台支持，进入快速发展阶段。为实

现关键技术突破的目标，团队负责人将团队的科研方

向分解为农情信息诊断、农业生产系统模拟、农业精

确管理决策和产品研制开发等4个方向，逐渐发展壮

大为一支多学科交叉的高素质研发与推广团队。

通过对案例的归纳分析得出，高水平科研团队的

形成具有4个关键点：

其一，合宜的科研团队战略目标是引向成功的

“灯塔”。科研团队战略目标很大程度上可以促进团

队稳定和团队成员自我价值的实现，能够增强团队凝

聚力，是推动团队持续奋斗的内在动力[13]。习近平总

书记在2020年科学家座谈会上提出的“坚持面向世界

科技前沿、面向经济主战场、面向国家重大需求、面向

人民生命健康”（即“四个面向”），为科技创新指明了

方向。高校科研团队理应坚持“四个面向”，将实现其

科学、技术、经济、社会、文化价值作为战略目标，有计

划地突破科技难关，服务国计民生重大需求。

其二，提升创新能力和水平是实现科研团队战略

目标的关键因素。为实现战略目标，科研团队必须要

有卓越的创新能力和水平，而创新能力和水平的体现

要素因科研团队类型不同而存在差异，正是遵循学科

规律开展科研团队分类评价的关键。

其三，健全的科研团队管理机制是提升创新能力

和水平、实现战略目标的基础支撑。高水平科研团队

应建立以人为本的团队运行机制，营造鼓励创新的组

织氛围[14]；有一个在学术研究、组织管理、国际学术声

望方面都比较突出的负责人，充分发挥好师承效应；

科研团队创新文化、氛围、生态良好；合作与分工责任

明确；具有强大的凝聚力，能够发挥1+1＞2的协同效

应；具有健全的资源共享与利益分配机制。

其四，强大的可持续发展能力是提升创新能力和

水平、实现战略目标的核心。只有持续稳定发展的团

队、长周期持之以恒的研究才能产出重大原创性成

果，才能真正实现科技自立自强，这是由科学研究的

基本规律所决定的。

综上所述，将4个主范畴作为高校科研团队评价

的维度，能够打通高水平科研团队形成过程的关键

点，各维度之间存在相互驱动、层层递进的逻辑关系。

如果将高校科研团队比作一棵枝繁叶茂的大树，“可

持续发展能力”是核心，如同根系源源不断地汲取营

养供给生长；“管理机制”是基础，如同树干支撑大树

挺立并传输营养；“创新能力和水平”是关键因素，如

同枝叶光合作用孕育果实；“战略目标”是最终目标，

如同果实。

2.基于平衡计分卡的科研团队评价维度对应关系

“团队”的概念和模式从20世纪末开始在企业中

得到推广，而后逐渐被引入高等教育领域。平衡计分

卡理论在企业评价中的运用已非常成熟，在政府和非

营利性组织中也有运用。基于此，从各维度的面向及

其内在逻辑关系的角度分析，本文所提出的科研团队

评价4个维度与平衡计分卡的4个维度可一一对应，

对应关系如图3所示。

从各维度的面向角度分析，平衡计分卡的“财务”

维度面向股东，要回答能为股东创造多少效益；“客

户”维度面向客户，客户是为股东创造效益的关键，要

回答可为股东提供什么样的服务；“内部流程”维度面

向企业内部管理，要回答如何建立股东及客户满意的

管理流程；“学习与成长”维度面向长远，要回答如何

保持持续竞争力的问题。科研团队评价的“战略目

标”维度面向社会，要回答能为社会经济发展创造多

少价值；“创新能力和水平”维度面向团队关键性业

绩，关键性业绩是为社会经济发展创造价值的关键，

要回答可为团队战略目标实现提供怎样的创新能力

和水平支撑；“管理机制”维度面向科研团队内部管

理，要回答如何建立提升创新能力和水平、实现战略

目标的管理机制；“可持续发展能力”维度面向长远，

要回答怎样适应变革和发展的问题。

从各维度间的内在逻辑关系角度分析，平衡计分

卡的4个维度和高校科研团队评价的4个维度间的内

在逻辑关系已在前文详细描述，本文所构建的科研团

队与平衡计分卡4个维度之间的因果逻辑关系相契合。

3.基于平衡计分卡-PDCA的高校科研团队评价

体系模型构建

高校科研团队评价和团队建设是一个有机结合
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的过程。构建一套科学的高校科研团队评价体系是

推动科技体制机制改革的重要组成部分，这个评价体

系应该能够全面动态地反映团队协同创新全过程，用

以加强团队的目标管理和过程控制，提升可持续发展

能力。基于平衡计分卡的评价体系综合考虑了过程

性和结果性评价，将战略目标分解成具体的评价指

标，再通过评价进行检验，发现问题后则进行改进，形

成一个评价周期的PDCA循环，如此周而复始。平衡

计分卡的四个维度，每个维度是一个小循环，整体上

是一个大循环。综合以上分析，本文得出基于平衡计

分卡-PDCA 的高校科研团队评价体系模型，如图 4

所示。

四、主要研究结论与讨论

（一）主要研究结论

以涉农高校为例，通过对参与式调研和深度访谈

获取的资料进行扎根理论研究，凝练出高校高水平科

研团队的典型特征，提出高校科研团队评价的4个维

度，即战略目标维度、创新能力与水平维度、管理机制

维度和可持续发展能力维度。基于以上4个维度的面

向和维度间内在逻辑关系的分析，发现与平衡计分卡

4个维度相契合，进一步抽象得出基于平衡计分卡-

PDCA的高校科研团队评价体系模型。

在科技人才评价破除“四唯”倾向的新形势下，高

校应坚持“四个面向”，坚持以质量、贡

献、影响力为导向，坚持科学分类，建

立多维度、多元化的综合评价体系，逐

步改变“重个人、轻团队”的评价现状。

本文的主要贡献在于以涉农高校为

例，提出高校科研团队评价体系构建

模型，为其他类型高校科研团队评价

体系的构建奠定基础。

（二）进一步讨论

本文基于平衡计分卡理论提出了

高校科研团队的“四维”评价。破“四

唯”旧观念、立“四维”新视角，既是对

科研团队的评价，也是科研团队的建

设和提升过程。对于基于平衡计分

卡-PDCA的高校科研团队评价的关键

环节，以及高校科研团队评价的改革

路向提出以下几点思考：

1.基于平衡计分卡-PDCA的高校

科研团队评价的关键环节

其一，战略目标的确定。坚持“四

个面向”，研究国家和社会经济发展重

大需求，努力实现科技自立自强是高

校科研团队的使命要求。在制定高校

科研团队战略目标时，要以解决国家

重大科技难题为核心，瞄准制约国家

建设发展的前瞻性问题与颠覆性技

术，聚焦解决“卡脖子”问题，勇于挺近

科学研究“无人区”，为推动人类社会

进步做出实质性贡献。

其二，评价指标的制定。平衡计

分卡的四个维度，是自上而下的任务图4 基于平衡计分卡-PDCA的高校科研团队评价体系实施路径图

图3 高校科研团队评价的“四维”关系图
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分解过程。因此，在制定四个维度具体评价指标时，

首先根据科研团队的战略目标将任务进行分解，在分

解时坚持分类原则，先制定总的指标，再依据团队类

型赋予权重。以涉农高校为例，通过前文主轴编码分

析的结果进行评价指标制定的样例说明。“战略目标”

维度，分解成科学价值、技术突破、新品种新技术推广

产生的经济社会效益等指标。“创新能力和水平”维

度，要实现服务经济社会发展、实现科技自立自强的

战略目标，对于基础研究和应用研究的评价侧重点各

有不同：基础类研究应注重研究思想的前沿性、突破

性，建议提交原创性成果和具有国际前沿影响力的代

表作进行评价；应用性研究应强调学术成果向生产力

转化的能力，建议设立新育种材料、新品种、新技术、

新行业标准、新工艺、新兽药（饲料）、新农机装备及其

推广应用情况等评价指标。“管理机制”维度，分解为

协同运行机制、氛围和文化、资源配置、激励机制等4

个指标。“可持续发展能力”维度，分解为研究规划、人

才梯队、研究平台、科研经费、学科交叉等指标。

其三，评价实施与结果反馈。按照评价指标进

行评价检验，再制定改进措施，是PDCA循环单个周

期运行的尾声，也是循环提升的关键环节。根据学

科的不同，设定合适的循环周期，也就是科研团队的

评价周期，应该从学科差异和科研人才成长规律角

度进行理性认识[15]，由于农业生产的季节性明显，科

研的周期往往较长，需要多年才能培育一个新的品

种，因此宜将涉农高校的科研团队评价周期适当延

长。高校的相关管理部门应及时向科研团队反馈评

价结果，共同分析差距、发现问题、研制对策，开启下

一个循环。

2.破“四唯”后高校科研团队评价的改革路向

其一，以服务社会经济发展为根本，推动高校知

识生产模式转换。知识生产模式Ⅰ和知识生产模式

Ⅱ是知识生产的两种不同模式，前者强调知识本身的

价值，后者强调知识的经济价值和影响力[16]。新形势

下，面对国家对高校提升创新策源能力、解决“卡脖

子”难题的深切期待，迫切需要推动知识生产模式转

换，建立相应的科研评价体系[17]，引导科技评价与促进

科技与经济社会发展紧密结合，加快推动科技成果转

化为现实生产力，尽早走出“四唯”窠臼。实际上，从

国外高校学术评价改革的动向可以看到，他们更加崇

尚学以致用，以服务社会为科研之根本。“科研卓越框

架2021”是英国科研评价的新一轮重大改革，对科研

产出、研究环境和科研影响三方面的评价指标均做了

调整，更加重视科研成果的“社会影响”评估、基于学

科特性的多元化评估、发展协同导向的跨学科评估[18]。

澳大利亚于2018年推出的“科研参与和影响”（EI）评

价体系，更加强调高校科研投入所带来的学术界之外

的社会经济效益，看重高校科研活动对经济社会所作

的实际贡献[19]。国外的相关经验更加坚定了高校科研

团队评价的破“四唯”与立“四维”之路。

其二，坚持质量、贡献和影响力导向，科学构建分

类评价体系。科技成果具有价值多元的特点，这就要

求我们在对科研活动进行评价时，必须准确把握其实

质性特征，开展多维度、差别化的评价。对于基础研

究类的科研团队，着重评价提出和解决重大科学问

题、开展原创性研究的能力，着重评价研究成果的科

学价值、技术价值和影响力，注重原始创新能力、国际

前沿竞争力、满足国家重大需求能力。对于应用性研

究类的科研团队，着重评价技术创新与集成能力、成

果转化效益、技术推广成效、对产业发展的实际贡献

等。攻克关键核心技术是一个系统性工程，学科交叉

融合是一个大的趋势。复杂的学科背景和巨大的学

科差异，要求我们必须立足中国国情，去除惯有的西

式科研成果评价指标体系的影响，建立全新的适合中

国国情的独立评价体系。

其三，重视高校科研团队管理机制建设，营造良

好科研生态。高校科研团队是一个人才济济的复杂

群体，要弘扬协同精神，加强团队建设。首先，给予

科研团队自我管理权，在尊重团队带头人权威的基

础上，充分调动和激发团队成员的积极性和创造性。

其次，做好团队氛围和文化环境建设，营造和谐相

处、团结协作、相互尊重、彼此包容、相互支持、公平

竞争、开放合作的学术文化。再次，高校科研团队负

责人坚持公平公正，客观地对团队成员实际贡献进

行评价，并合理分配资源，鼓励团队成员团结一致、

减少内耗。

其四，推行“螺旋式上升”模式，提升科研团队可

持续研发能力。评价本身不是目的，而是旨在更好地

促进团队可持续发展。本文基于平衡计分卡-PDCA

循环构建的科研团队评价模型，就是一个不断提升可

持续研发能力的过程。为有效提升科研团队的可持

续研发能力，建议高校科研团队进一步加强人才梯队

建设，除引进高水平学术带头人外，还应注重青年人

才资源以及科研支撑队伍建设，形成结构合理、能力

高超的高水平研究队伍。同时，促进学科交叉融合，

并加大持续稳定的科研经费投入。

·· 66



2022年第20卷第3期复旦教育论坛 Fudan Education Forum 2022. Vol. 20，No. 3

参考文献
[1]张剑，何海燕.高校科研创新团队评价研究——基于主成分投影

法[J].科技管理研究，2010，30（9）:51-53.

[2]肖利哲，赵鹤宇，李永华.基于系统动力学的科技创新团队攻坚期

协同创新机制研究[J].中国科技论坛，2020（5）:72-81.

[3]霍妍，蒋开东，徐一萍.科技创新团队协同创新绩效评价[J].中国

科技论坛，2016（1）:51-57.

[4]刘贵华 .一流大学科研条件的保障措施[J].机械工业高教研究，

2002（1）:93-96.

[5]国务院.国务院关于优化科研管理提升科研绩效若干措施的通知

（国发〔2018〕25 号）[EB/OL].（2018-07-24）[2021-09-10]. http://

www.gov.cn/zhengce/content/2018-07/24/content_5308787.htm.

[6]国务院办公厅.国务院办公厅关于完善科技成果评价机制的指导

意见（国办发〔2021〕26号）[EB/OL].（2021-08-02）[2021-09-10].

http://www.gov.cn/zhengce/content/2021-08/02/content_5628987.htm.

[7]樊贵莲，郭淑芬.国际创新团队研究的知识基础与热点前沿——

基于1992年以来WOS数据的科学计量分析[J].科技进步与对策，

2017，34（4）:145-154.

[8]冯海燕.高校科研团队创新能力绩效考核管理研究[J].科研管理，

2015，36（1）:54-62.

[9]胡泽民，刘杰，莫秋云，等.基于DEA-FCA模型的科技创新团队绩

效评价研究[J].科技管理研究，2017，37（14）:64-69.

[10]万涛，大月博司 .科技创新团队基于价值链的创新绩效管理[J].

科技管理研究，2021，41（8）:142-147.

[11]胡元林，黎航.平衡计分卡因果逻辑关系的实证[J].统计与决策，

2017（1）:86-89.

[12]贾旭东，何光远，陈佳莉，等. 基于“扎根精神”的管理创新与国际

化路径研究[J].管理学报，2018，15（1）:11-19.

[13]季小天，赵文华．一流科研创新团队成长的关键因素探究——

基于科学精英的视角[J/OL]．（2021-12-07）[2022-01-10]. https://

doi.org/10.16192/j.cnki.1003-2053.20211206.002.

[14]季小天，赵文华．高校科研创新团队建设：国外研究进展与启示

[J].研究生教育研究，2021（5）:76-82.

[15]王顶明，黄葱.新时代高校科研评价改革的思考[J].高校教育管

理，2021，15（2）:24-36.

[16]迈克尔·吉本斯.知识生产的新模式：当代社会科学与研究的动

力性[M].陈洪捷，等译.北京：北京大学出版社，2011：3-8.

[17]肖国芳，彭术连.破“五唯”背景下高校学术评价的理性思考与改

革路向[J].科学管理研究，2021，39（2）:65-72.

[18]胡科，陈武元，段世飞.英国高校科研评估改革的新动向——基

于“科研卓越框架 2021”的分析[J]. 中国高教研究，2019（8）：

54-61.

[19]刘志民，李馨儿.澳大利亚高校科研评价改革动向与启示[J].高

校教育管理，2020，14（5）:24-32.

收稿日期：2021-10-27

基金项目：国家自然科学基金应急管理项目子课题“行业特色高校

师资队伍建设研究”（72041009）；中央高校基本科研业务费项目“农

业特色高校分类评价指标体系研究”（SKGL2021005）。

作者简介：陈志亮，1986年生，男，四川通江人，南京农业大学人力资

源部科长，硕士，研究方向为人才评价、人力资源管理；陈发棣，1970

年生，男，福建三明人，教授，博士，南京农业大学校长；包平，1964年

生，男，江苏东台人，教授，博士，南京农业大学人力资源部部长，本

文通讯作者。

·· 67


