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摘   要:构建科学、合理的考核指标是高校干部考核的关键环节。以高校中层领导干部考核

为研究对象,在“德”“能”“勤”“绩”“廉”五个维度的基础上,通过文献阅读初步拟定了19个具体的

考核指标;运用德尔菲法对拟定的考核指标进行筛选,得到政治素质、工作思路、工作投入等13个

正式的考核指标;运用层次分析法来构建指标的递阶层次结构模型,并采用 MATLAB软件来计算

各个指标的权重,结合使用定性与定量相方法为高校中层领导干部考核指标体系的构建提供参考

依据。
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Abstract:Theconstructionofscientificandreasonableassessmentindicatorsisthe
keylinkfortheassessmentofcadres.Theresearchobjectistheassessmentof
middle-levelleadingcadresincollegesanduniversities.19specificassessment
indicatorsaretentatively preparedthroughliteraturereadingfrom thefive
dimensionsof “morality”, “capability”, “diligence”, “performance”and
“integrity”.Delphimethodisusedtoscreentheproposedassessmentindicators.13
formalassessmentindicatorssuchaspoliticalquality,workideasandworkinput,
etc.areobtained.Hierarchicalanalysismethodisusedtoconstructthehierarchical
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  构建合理的干部考核指标体系进而推进高校

中层干部考核的发展与完善,是有效监管干部、强
化高校干部队伍建设的必要前提,也是提高高校办

学效益与能力的重要保障。党的十九大报告中指

出要“加快一流大学和一流学科建设,实现高等教

育内涵式发展”,“坚持严管和厚爱结合、激励和约

束并重,完善干部考核评价机制”,其指导思想为新

时代高校的发展以及干部考核指明了方向。在“双
一流”高校建设的时代背景下,高校的发展不仅依

赖于高质量的师资队伍,也需要高素质的管理干部

队伍。其中,高校中层领导干部作为高校发展的中

坚力量,在学校人才培养、科学研究、社会服务等工

作中担负着重要的领导、管理、组织和协调职能,其
素质和能力直接影响高校的发展。当前,高校中层

干部考核中仍存在考核指标操作性差、时效性低、
针对性不强等问题,而在干部考核的整个环节中,
无论是考核方式、考核方法,还是最后考核结果的

运用和反馈,都是围绕着考核指标进行的,因此,建
立适应高校发展的考核体系其实质就在于构建科

学、合理、规范的考核指标。在推进“双一流”高校

的建设过程中,如何克服现阶段存在的问题,构建

合理、科学的考核指标体系,进而提高高校的办学

能力与水平,是高校发展的重大难题。

一、当前高校中层领导干部

考核研究现状

  高校中层领导干部是我国高等院校内二级建

制的部门中担任正副职的干部,一般是指处(部)
长,二级学院党委书记、院长等人员,是在高校发

展与建设过程中起中坚作用的管理群体,他们既

是贯彻校领导的决策、实现校领导的意图的下属

人员,又是调动基层员工、协同完成本部门的目标

和任务的管理人员[1]。高校中层领导干部,具体

到干部所担任的职级而言,指的是学校的处级干

部(包括正职与副职),包括承担教学、科研等任务

的各个学院及重点实验室的党政干部,管理及服

务部门、直属机构的党政干部。
当前,关于高校中层领导干部考核中存在的

问题研究,主要为以下几方面:第一,考核指标操

作性差。张建祥认为现阶段,高校干部考核指标

多是依据《党政领导班子和领导干部年度考核办

法(试行)》构建的,考核指标体系中的“政治品德

与道德品行、政策水平与领导能力”等定性规定伸

缩性强,缺乏科学的量化,增加了实际操作的困

难[2]。迟维意等认为部分院校在构建考核指标体

系时,过分注重指标的“量化”,设计较多的考核指

标,指标繁多反而增加了考核工作人员的难度,考
核结果的准确性也不高[3]。第二,考核指标的时

效性低。孙庆章和刘培元认为部分高校的考核指

标设立时,并未根据实际情况对考核指标及时作

出修正,干部的考核与组织发展战略目标相脱

节[4]。陈章龙进一步指出,一些院校在设立指标

时未考虑学校发展规律及其特点,过分注重学校

的规模建设与速度,忽视了学校的内涵建设等[5]。
第三,考核指标的针对性不强。张绍荣认为,目前

高校中层干部的考核按其工作性质及职级进行的

区分很少,考核结果多是依据中层干部考核测评

分的高低进行排序,干部考核结果的区分度不大,
而高校中层干部由于所在机构以及职位的不同,
应根据其工作内容及其性质的不同对其采用不同

的考核指标及权重[6]。吕毅指出干部考核指标区

分程度不够,存在“千人一面”的现象,指标多是针

对干部的共性考核,差异性指标少[7]。因此,针对

当前高校中层领导干部考核指标中存在的问题,
从指标的操作性、时效性、针对性等角度科学合理

地构建考核指标体系是干部考核的关键。
除此之外,部分学者还侧重研究了高校中层

领导干部考核指标的构建及权重的确定。骆占阳

等人依据中央《党政领导干部选拔任用条例》《体
现科学发展观要求的高等学校领导干部综合考核

评价体系的研究》的考核文件,以领导者的胜任力

为特征,将“德、能、勤、绩、廉”细化为若干二级指

标[8]。鲍传友等借鉴平衡积分卡的思想,结合关

键绩效指标法,将高校行政管理干部“德、能、勤、
绩、廉”五个维度的考核指标进行细化,逐步分解

到不同部门不同岗位[9]。关洪军等针对民主测评

指标的量化问题,采用Vague集并结合专家思想

建立了正副职的指标体系,正职应考核公道正派、
民主作风、队伍建设等;副职应考核组织协调能

力、业务能力、履行职责等[10]。关于考核指标权

重的确定,学者们多采用层次分析:马小洁和纪

红运用层次分析法和群决策的方法确定了高校中

层干部考核指标权重[11]。许桂梅对其构建的正

副职干部考核指标,运用层次分析法和群决策法,
通过专家排序向量计算得到正副职“德、能、勤、
绩、廉”的权重[12]。综上所述,国内学者关于高校

中层领导干部考核指标的分类多是基于“德、能、
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勤、绩、廉”五个维度进行的细分,从领导者岗位

胜任能力、关键绩效指标法等角度去细化和确定

高校中层干部考核的指标体系,但对于指标是否

反映领导干部的真实情况等并未进行深入讨论,
为更好地构建科学合理的指标体系,有必要采用

德尔菲法征集专家意见,形成干部考核的一致性

指标。
为有效解决高校中层领导干部考核指标中存

在的问题,科学构建干部考核指标,保证考核指标

权重的科学性,本文拟采用德尔菲法来筛选和确

定指标,通过专家咨询、汇总、反馈等形成专家一

致性意见,同时,用层次分析法构建考核指标的递

阶层次结构模型来确定各个指标的权重,将主观

与客观相结合,从而为高校中层领导干部考核构

建科学、合理的指标体系。

二、高校中层领导干部考核

指标构建的原则

  干部考核指标体系是领导干部工作数量和质

量要求等的集合,反映着领导的工作能力、自身素

质等。为有效解决当前高校中层领导干部考核指

标中存在的操作性差、时效性低、针对性不强等问

题,在构建高校中层领导干部考核指标时,要坚持

和把握以下几点原则。

1.坚持定性与定量相结合的原则

定性指标是指无法用工具测量或数字表达,
但能用文字或语言表现领导干部工作业绩情况和

能力、素质等,一般为描述性的表述。定量指标是

指中层领导干部岗位完成工作并可以通过统计、
计算出数字结果的指标。为全面考核高校干部的

整体素质,对传统的“德、能、勤、绩、廉”五个考核

维度指标的细化过程中,定性指标设计尽量减少

笼统和模糊的描述,避免主观理解的歧义,同时指

标要易于操作衡量。考核指标无论在字面还是实

际的内容表述上,与其他各指标既不存在因果关

系,也不存在交叉重叠的关系,在内容、文字表述

等方面都要保持独立,避免歧义。在构建干部考

核指标体系时,将定性指标与定量指标相结合,科
学地引入定量指标,客观真实反映干部实际的工

作情况,避免主观成分的干扰,使考核结果更具信

服力。

2.坚持时效性与导向性相结合的原则

时效性是指考核指标设计应结合学校的发展

规律及特点,及时根据学校发展作出调整或修正,
契合学校的战略发展目标。除此之外,干部考核

指标设计还应具有导向性,导向性就是指干部考

核指标的设计注重其引导方向,具体而言,就是应

明确各项考核指标的内涵、外延等,以便干部工作

有明确的目标,从而引导着领导干部为实现学校

的战略发展目标积极前进。目前,在“双一流”高
校建设背景下,设计干部考核指标时应在落实中

央指示的基础之上,不断增强干部考核的严谨性,
将时效性与导向性结合就是按照当前对领导干部

考核的标准来构建指标体系,以此来明确干部工

作的方向。

3.坚持层次性与针对性相结合的原则

干部考核指标应根据岗位和职级的不同,结
合干部工作的性质及特点,科学合理地细化指标

及分配其权重,对不同岗位考核对象的考核指标

和测评要点分配不同比例的权重,从而使得考核

结果具有区分度。除此之外,针对不同考核对象

的考核指标设置应具有针对性,如正职干部的考

核,应重点考核其管理工作情况;对副职干部的考

核应重点考核其年度业绩增长情况,从而区分正

副职工作,进而明确下一年的工作目标。因此,领
导干部考核中指标的构建,既要体现干部考核的

共性指标,又要体现部门、职位等的特性,从而有

效地考核不同职级、不同职位的干部。

三、高校中层领导干部考核

指标的拟定与筛选

  德尔菲法又称专家意见法或专家调查法,是
针对某一特定问题,咨询相关领域的专家,收集、
汇总专家对预测事件的意见,采用数理统计的方

法对专家意见进行整理并再次反馈给专家,进行

新一轮的咨询与意见汇总,如此反复,最终得到专

家们较为一致的预测结果的群体决策行为[13]。
本研究运用德尔菲法,在阅读文献以及借鉴其他

高校经验的基础上初步整理出中层领导干部的考

核指标,然后运用问卷调查来收集和整合专家的

意见,进而得出对中层领导干部考核指标较为一

致性的意见。

1.考核指标的初步拟定

在“德”“能”“勤”“绩”“廉”五个考核维度基础

上,通过阅读相关文献和借鉴其他高校的考核内

容,对于正处级干部主要考核统筹协调、班子建
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设、长远建设等;对于副处级干部主要考核业务素

质、推动落实等。本文以正处级干部为例,初步拟

定了具体的考核指标体系。一级指标包括“德”
“能”“勤”“绩”“廉”。其中“德”的二级指标包括政

治素质、道德品质、民主作风、担当精神等;“能”的
二级指标包括政策水平、工作思路、班子建设、统
筹协调等;“勤”的二级指标包括管理工作投入、敬
业精神等;“绩”的二级指标包括岗位任务、解决难

题、推进重点工作、注重长远建设、工作失误等;
“廉”的二级指标包括廉洁自律、遵纪守法、接受监

督、履行廉政职责等。

2.考核指标的筛选过程

在初步拟定高校中层领导干部考核指标的基

础上,设计德尔菲法的第1轮专家问卷。问卷的

第一部分为指标重要度打分表:请专家对拟定的

各指标重要度打分,打分规则采用李克特五级评

分法(5分为非常重要,4分为比较重要,3分为重

要,2分为比较不重要,1分为不重要);询问专家

对初步拟定指标的修改意见,以及是否需要增加

新的指标。问卷的第二部分为专家情况调查表:
包括专家的个人信息、专家对指标的熟悉程度以

及打分时的判断依据(实践经验、理论分析、直观

感受等)。
根据专家意见的可靠性,确定考核指标筛选

标准:对于专家权威系数≥0.7,指标重要性赋分

均值<4分,变异系数>0.3的指标初步列为“删
除”指标,然后依据专家意见对指标修改后形成第

2轮的专家咨询。对第2轮专家意见进行统计学

分析后,专家意见趋向于一致时结束调查,形成最

终的考核指标体系。
第一轮调查结束后:①删除指标:“勤”的二级

指标中的“敬业精神”平均分<4分,变异系数为

0.7,经讨论后删除该项指标。“绩”的二级指标中

“解决难题”“工作失误”的平均分均<4分,变异

系数均>0.3,经讨论后删除该项指标。有专家认

为“能”的二级指标“政策水平”与其他指标之间存

在交叉关系,经讨论后认为考核应针对其关键事

项进行考核,因此予以删除。②修改指标:“廉”的
二级指标中的用词之间存在交叉关系,将其修改

为“遵纪守法”和“廉政履职”,讨论并采纳该建议。
第二轮调查结束后:专家意见趋向一致,各指标的

平均数均>4分,变异系数均<0.2,说明专家对

指标体系较为认可。最终形成了正处级干部的5
个一级指标13个二级指标的考核指标体系。

3.专家意见的可靠性分析

(1)专家的积极性。专家的积极性是通过积

极系数Pi 来反映。Pi 用以反映专家对本研究的

关心、合作程度,一般用参与评价的专家数与专家

总数之比来表示,具体可通过问卷的回收率和有

效率来衡量(一般情况下,Pi≥50%是可用来分

析的最低比例,Pi≥70%表示结果非常好)[14]。
本研究第1轮和第2轮均发放10份问卷,每轮均

回收 10 份,回 收 率 为 100%,有 效 率 也 均 为

100%。因此,专家对此次的研究表现出较强的积

极性。除此之外,在回收的问卷中,有3位专家对

干部考核指标提出了建设性意见,占全部专家

的30%。
(2)专家意见的集中程度。专家意见的集中

程度可用重要性赋分的均数 Mi、满分频率 Ki 等

来表示[14]:

Mi=1mi∑
m

j=1
Bij (1)

其中mi 为参加第i个指标评价的专家数;Bij为

第j个专家对第i个指标的评分值。Mi 的值越

大,则该指标的重要性越大。
满分频率Ki 指对某一指标给出满分的专家

数与全部打分专家的总数之比,Ki 值介于0~1
之间,其值越大,表明对该指标给满分的专家比例

越大,该指标的重要性越大。
第1轮的重要性赋分均数为4.31,最大值为

5,最小值为2.6,满分频率为25.79%;第2轮的

重要性赋分均数为4.45,最大值为5,最小值为

3.5,满分频率为68.89%。表明第1轮中专家的

意见集中程度较低,第2轮专家意见集中程度显

著高于第1轮专家,但仍存在对极少数指标表述

不一致的意见。
(3)专家意见的变异系数。专家意见的协调

程度反映专家意见的收敛情况,通常用变异系数

CV来表示[15]:

CVi=Si

Mi
(2)

其中Si 为i指标的标准偏差。CV越小,则专家

的协调程度越高。第1轮中专家意见的变异系数

CV为0.06~0.53,需对“工作失误”“接受监督”
等指标进行修改,第2轮专家意见的变异系数

CV介于0.04~0.17,表明协调程度较高。
(4)专家的权威程度。专家的权威程度直接

影响研究结果的预测精度,通常用权威系数Cr来
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表示,Cr=(Ca+Cs)/2,其中Ca表示专家打分时

的判断依据,Cs表示专家对问题的熟悉程度。权

威系数Cr介于0~1之间,Cr≥0.7时,表明专家

意见结果可靠;Cr>0.8时,表明专家对内容的选

择有较大的把握。专家的权威程度判断以自我评

价为主。本研究中专家意见的权威系数为0.81,
表明结果的可信度高。

四、高校中层领导干部考核

指标权重的确定

  指标权重是高校中层领导干部考核中的重要

参数,反映了某一指标在整个指标体系中的重要

程度,其权重确定是否合理直接影响着干部考核

的 科 学 性。层 次 分 析 法 (Analytic Hierarchy
Process,简称AHP)是由美国运筹学家、匹兹堡

大学教授A.L.Saaty于20世纪70年代提出的,
是将与决策有关的元素分解成目标、准则、方案等

层级,在此基础上进行定性和定量分析的决策方

法[16]。其基本原理是把将决策分解为若干元素

后根据元素之间的隶属关系构建一个递阶层次模

型,通过两两比较的方式构造各个层次的判断矩

阵A=(aij)n×n,计算判断矩阵的特征向量Wi 和

最大特征根λmax,从而获得每个层次中每个元素

之间的相对重要性,通过一致性检验后,运用加权

的方法递阶归并各层次对目标层的权重。

1.指标的递阶层次结构模型

运用层次分析法确定指标权重的首要环节是

将问题条理化、层次化后,构建一个层次结构模

型[17]。依据德尔菲法筛选出的指标体系,构建的

结构模型:第一层为目标层,即确定高校中层正职

的领导干部考核指标的权重;第二层为准则层,主
要包括“德”“能”“勤”“绩”“廉”5个维度;第三层

为方案层,即各维度下的具体考核指标,包括“政
治素质”“工作思路”“工作投入”等指标。具体的

递阶结构模型如图1所示。

图1 高校中层正职领导干部考核指标权重的递阶层次结构模型

  根据递阶层次结构模型,设计《N大学中层

领导干部考核指标权重确定的调查问卷》,用以判

断考核指标的相对重要性程度,问卷要求专家对

同一层次的各个考核指标进行两两比较,指标间

的相对关系采用托马斯·塞蒂的“1~9标度法”
来衡量,将指标间的相对关系比较结果的重要程

度依次按照同等重要、稍微重要、明显重要、强烈

重要、极端重要5个等级来划分,并用1、3、5、7、9
的分值来表示,而2、4、6、8则表示比较结果在相

邻标度之间,相反,倒数则表示比较结果的不重要

程度。

2.各层次的判断矩阵及一致性检验

MATLAB软件是一款以矩阵或阵列为语言

命令,可用于数值计算、数据分析等的数学软件。
本文采用 MATLAB软件计算各判断矩阵的特征

向量和最大特征值,并验证其是否通过一致性检

验。以某一专家对模型准则层的打分为例:

A=

1 1 1/3 1 1
1 1 5 1 1/3
3 1/5 1 1/5 1/5
1 1 5 1 1

é

ë

ê
ê
ê
ê
ê
ê
ê

ù

û

ú
ú
ú
ú
ú
ú
ú1 3 5 1 1

  第一步,按照层次分析法的计算原理,编写适

用于 MATLAB的语言程序,通过软件计算出该

判断矩 阵 的 特 征 向 量 w=(0.2015,0.1957,

0.0585,0.2349,0.3094),即该专家认为“德”的
权重为0.2015,“能”的权重为0.1957,“勤”的权

重为0.0585,“绩”的0.2349,“廉”的权重为

0.3094。同时,计算出该判断矩阵的最大特征根

λmax=5.4243。
第二步,一致性检验。即检验判断矩阵是否

为一致性矩阵,以此来检验专家意见逻辑的合理

性。当一致性比例C.R.≤0.1时,判断矩阵A
则通过一致性检验,表明专家意见逻辑上具有合
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理性。通过 MATLAB软件计算出该专家的一致

性指标C.I.=0.1061,一致性评价比例C.R.=
0.0632<0.1,表明其通过了一致性检验,因此判

断矩阵A 的特征向量w 可以作为中层干部考核

指标的权重。按照同样方法计算出该专家对模型

各方案层的评价权重,如表1所示。

表1 各层次的权重分布

准 则 层

指标 权重

方 案 层

指标 权重(层次单排序)
权重(层次总排序)

德 0.2015

政治素质 0.0914 0.01842
道德品质 0.2622 0.05283
民主作风 0.2151 0.04334
担当精神 0.4314 0.08692

能 0.1957
工作思路 0.4806 0.09405
班子建设 0.1140 0.02231
统筹协调 0.4054 0.07933

勤 0.0585 工作投入 0.0585 0.05850

绩 0.2349
岗位任务 0.1562 0.03669
重点工作 0.1852 0.04350
长远建设 0.6586 0.15471

廉 0.3094
遵纪守法 0.7500 0.23205
廉政履职 0.2500 0.07735

  3.各指标权重确定

本轮权重调查共计发放问卷10份,收回10
份,逐一对各份问卷进行一致性检验,均通过一致

性检验。对多位专家的评分整合求取权重时采用

平均数的计算方法,如表2所示为专家对准则层

指标的权重确定。按照此方法对方案层指标权重

进行整合,最终得出高校中层正职领导干部考核

指标的权重(表3)。

表2 准则层权重分布

专家 德 能 勤 绩 廉 C.R.

专家1 0.0917 0.1866 0.1557 0.4157 0.1503 0.0940
专家2 0.2015 0.1957 0.0585 0.2349 0.3094 0.0632
专家3 0.1171 0.1631 0.0761 0.3999 0.2438 0.0891
专家4 0.1622 0.1829 0.1498 0.4018 0.1033 0.0969
专家5 0.5420 0.2032 0.0739 0.0753 0.1056 0.0807
专家6 0.3880 0.0855 0.8040 0.0364 0.4096 0.0903
专家7 0.0416 0.0864 0.2659 0.5337 0.0723 0.0982
专家8 0.4464 0.0508 0.1092 0.0397 0.3538 0.0833
专家9 0.0493 0.2260 0.1221 0.5366 0.0660 0.0961
专家10 0.3845 0.1766 0.0464 0.1636 0.2289 0.0969
平均数 0.2425 0.1557 0.1138 0.2837 0.2043

表3 高校中层正职领导干部考核权重

一级指标 权 重 二级指标 权 重

德 0.2424

政治素质 0.1076
道德品质 0.0828
民主作风 0.0189
担当精神 0.0332

能 0.1557
工作思路 0.0327
班子建设 0.0374
统筹协调 0.0856

勤 0.1138 工作投入 0.1138

绩 0.2837
岗位任务 0.0396
重点工作 0.1497
长远建设 0.0943

廉 0.2043
遵纪守法 0.1012
廉政履职 0.1032

五、结  语

为了确保高校中层领导干部的履职质量以及

优良的队伍结构,必须对其进行科学合理的考核。
只有构建科学、合理、规范的干部考核指标,从内

容上明确考核细则、方法等,逐渐完善考核程序等

才能不断加强高校干部队伍的建设,以推动高校

“双一流”发展与改革。为此,考核指标体系及权

重确定后,在考核实施中应注意以下问题。
第一,明确考核标准并制定考核方案。中层

领导干部考核的最终目标是提升管理水平进而促
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进“双一流”高校的建设。在此前提下,需要明确

和回答两个问题“怎么考核”和“考核什么”,前者

是考核方式的选择,后者是考核内容的确定。在

此过程中应注意两个问题:一是根据干部工作性

质和胜任能力来确定考核项目;二是与考核对象

间保持良好的沟通,以此来加深对干部考核工作

的认识。考核小组成员在调查研究的基础上,制
定考核的实施方案,对考核对象的工作总结等提

出具体的要求,对考核的方法步骤、考核时间等作

出具体的部署。
第二,考核主体的设置。依据360度考核原

则,应从全方位、多角度来确定考核主体,并且考

核主体应是了解和熟悉考核对象的相关人员。同

时,为了保证考核的科学性,借鉴层次分析法来确

定各个考核主体的权重。因此,对于正处级干部

考核,主体分为上级、下级、同级、服务对象和本

人,且运用层次分析法计算后权重依次为30%、

25%、20%、15%、10%。具体而言,对于学院或实

验室等正处级干部,其上级为校领导,同级为所在

领导班子的成员,下级为中层副职以及部门内的

一般管理人员,服务对象为学院师生代表以及本

人的自评;对于机关党委正处级干部考核,其上级

为校领导,同级为所在领导班子的成员,下级为中

层副职以及部门内的一般管理人员,服务对象为

分管业务的学院副职干部以及本人自评。
因此,构建科学合理的干部考核指标体系,明

晰考核实施中的问题,抓住考核中的关键问题,才
能为干部考核提供正确的考核方式,从而对干部

起到激励和监督作用。当前,随着高校改革的推

进,中层领导干部的考核在一定程度上成为制约

高校科学、快速发展的瓶颈,尤其在建设高水平大

学的过程中,只有逐步建立适应高校发展需要的

干部考核体系和考评机制,才能不断为高校创造

更多的影响力与竞争力。基于以往研究的局限

性,本文将德尔菲法和层次分析法相结合,从定性

与定量两个角度入手来构建高校中层领导干部考

核指标体系,以此为高校中层干部考核提供经验

借鉴。
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