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摘　要 :将熵值模糊综合评价方法和分级分类绩效评价指标体系构建方法相结合 ,对企业化转制后的航天

科研院所员工进行绩效评价。有效解决了航天科研院所员工绩效评价的多样性、专业性、复杂性等问题 ,

有助于加快企业化转制后的航天科研院所现代企业制度建设。
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　　我国不同类型科研院所体制改革进程不断深

入、成功经验和方法不断积累 ,航天科研院所也加入

了这场改革浪潮。针对航天科研院所的企业化转制

问题 ,政府相关部门和专家学者在借鉴和创新的基

础上 ,已经从多方面提出了转制的思路和建议。企

业化转制后的航天科研院所属于特殊行业 ,承担着

保证国家安全与社会稳定和实现自身企业利润最大

化的双重使命[1 - 2 ]。与转制前事业体制的航天科研

院所以及一般生产、制造型企业不同 ,航天企业的评

价对象包括管理、科研、销售三种不同类型的工作人

员 ,具有岗位类型多样性、工作内容专业性、评价标

准复杂性、评价结果模糊性等特点。正因为这些特

殊性 ,航天企业更需要建立客观、公平、公正的绩效

评价系统 ,使得评价结果能够支持企业各项的人力

资源管理措施 ,最终支持实现企业的双重目标[ 2 ]。

模糊综合评价法是运用模糊集理论对某一对象

进行综合评价的一种方法 ,该方法主要用于指标值

难以精确描述的评价系统[3 ] ,可以较好地实现难以

定量化因素的定量化问题。熵值法是在初始绩效评

价结果已有的基础上 ,考虑到在实际评价中员工的

具体指标值的接近程度即不同指标对同一类的员工

的区分作用不同 ,对评价指标的权重进行合理调整

的方法。将熵值法和模糊综合评判法相结合的方法

已在某些领域的员工绩效评价中得到了较好的运

用。鉴于熵值模糊综合评价方法的优越性和航天企

业所特有的员工绩效评价的多样性、专业性、复杂性

等特点 ,本文将该评价方法和分类分级绩效评价指

标体系构建方法相结合 ,探讨航天科研院所员工绩

效评价问题。

1　航天科研院所绩效评价指标体系的
构建

111　指标设计思路

航天科研院所由传统的事业单位制经过现代企

业制度改造转变成企业单位体制后 ,以航天科技产

品为依托 ,进行市场营销和资本运作[1 ]。本文为区

别航天科研院所企业化转制前后的不同 ,将转制后

的航天科研院所称为航天企业 (简称企业) 。航天企

业虽然是经过管理制度改革、实施现代企业制度的

市场主体 ,但与其他企业一样 ,参与产品市场竞争 ,

以实现自身利益最大化为企业运营的主要目标 ,但

同时也继承了原有航天科研院所的职责 ,即保卫国

家安全、维护国际利益和树立良好国际形象等。也

就是说 ,航天企业在追求自身经济利益的同时 ,实现

军事效益和社会效益仍然是其企业经营过程中必须

优先考虑的目标。因此 ,航天企业在不断引进优秀

的管理和销售人才的同时 ,无疑也会继续保留专业

的航天科研人员。

由此可见 ,航天企业员工绩效评价的对象根据

职务的不同可以分为管理、科研、销售三大类。不同

职务的人员根据不同岗位的具体技能要求可分为不

同的职位等级———高层、中层、基层。由此可见 ,企

业存在 9种不同的职务职位等级 ,相应有 9 种不同

的绩效评价对象。不同的职务类型和职位等级的人

员所承担的工作内容、职能是不同的 ,相应的绩效评

价标准也存在差异。而评价指标选择的一个重要原
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则就是根据评价对象所承担工作内容和绩效标准的

不同进行有针对性的指标设计 ,即在对处于不同职

务职能等级的企业员工进行绩效评价时应使用有区

别性的、不同的评价指标 ,对于同一指标赋予权重不

同 ,从而在企业内形成一个与组织岗位结构相应的

绩效评价指标体系。通常 ,将这种绩效评价指标体

系构建方法称为“分级分类绩效评价指标体系构建

方法”。[4 ]

112　分级分类指标体系

航天企业的员工绩效评价和其他科研院所科研

人才的绩效评价、一般企业的员工绩效评价一样 ,都

是对员工工作所产生的业绩进行评价 ,遵循绩效评

价的一般原则。但是 ,航天企业作为企业化转制后、

建立在现代企业制度下的一种特殊的航天研究开发

机构 ,兼具科研人才以及企业管理、销售人才 ,这使

其自身的业绩评价又具有独特性 ,只有结合这些独

特性 ,才能使绩效评价指标的设计更为科学与合理。

为此 ,本文所采用的分级分类指标体系既包括了科

研人员评价指标 ,同时也包括了管理、销售人员评价

指标 ,既有定量指标 ,又有定性指标 ,既考虑了评价

对象的工作成果 ,也考虑了评价人员的工作过程表

现[5 ]。

根据上述 ,本文在参考借鉴文献[ 4 ]、[5 ]的基础

上 ,设计了航天企业员工绩效评价指标体系 ,如表 1

所示。其中 ,从 3个维度确定一级指标 ,一级指标具

体可分为工作业绩评价指标、工作能力评价指标、工

作态度评价指标 ,其中各大类中又包含了数个相应

的二级指标。
表 1　分级分类绩效评价指标汇总表

评价指标

人员类型

高层 中层 基层

管理 科研 销售 管理 科研 销售 管理 科研 销售

工作业绩

项目完成数量 ● ● ● ●
项目完成质量 ● ● ● ●
目标完成程度 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
工作的量 ● ● ● ● ●
工作的质 ● ● ● ● ●
工作改进程度 ● ● ● ● ●
技术型成果 ● ● ●
应用型成果● ● ●
以往成果产生效益 ● ●
人才培养 ● ●
销售数量 ● ●
销售额 ● ●
团队销售数量 ● ●
团队销售额 ● ●
团队成员平均销售量 ● ●

工作能力

承担项目类型 ● ●
科研经费 ● ●
人力资本投资 ● ●
业务知识 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
执行能力 ● ● ●
理解能力 ● ● ● ● ● ●
创新能力 ● ● ● ● ● ●
组织领导能力 ● ● ● ● ● ●
沟通协调能力 ● ● ●
判断力 ● ● ● ● ● ●
改进、研究能力 ● ● ●
开拓能力 ●
谈判能力 ● ● ● ● ● ●
指导能力 ● ● ● ● ● ●
领导、统帅能力 ● ● ●

工作态度

全局意识 ● ● ●
团队意识 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
安全意识 ● ● ●
责任感 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
纪律性 ● ● ●
积极性 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
沟通热情 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
接待热情 ● ● ● ● ●
培育部下意识 ● ● ● ● ● ●
自我开发意识 ● ● ●

　　注 :表中的“●”表示相应的职务所要考察的指标。例如 ,基层管理人员所要考察的指标包括工作业绩指标 (目标完成程度、工作的量、工作

的质、工作改进程度) 、工作能力指标 (业务知识、执行能力、理解能力) 、工作态度指标 (团队意识、安全意识、责任感、纪律性、积极性、沟通热情、

自我开发意识) 。
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113　指标评价标准

在评价过程中 ,评价主体往往带有很大的主观

性 ,主要表现为不同评价主体对同一评价指标认识

不统一 ,同一评价主体在不同生理、心理状况下对同

一评价指标的理解不一致等 ,这些主观性决定了有

必要将评价指标明确化。同时 ,明确评价指标也有

助于评价对象在得到评价反馈后发现工作中存在的

问题、明确以后努力的方向[4 ]。鉴于此 ,本文在主要

借鉴文献[ 4 ]、[5 ]的基础上 ,参考其他国内外文献中

针对相关指标所做出的行业评价标准 ,对评价过程

进行标准化 ,设计了与上述分级分类评价指标体系

相对应的比较统一的评价标准 ,如表 2 所示。由于

定量指标可定量化衡量 ,评价偏差不大 ,而定性指标

则易受评价主体主观判断的影响 ,故本文主要对定

性指标设计了相应的描述性评价标准。

表 2　评价标准

评价指标 评价标准

工

作

业

绩

项目完成数量 有没有达到初期的目标 (评价以实际成绩为准)

项目完成质量 有没有达到初期的目标 (评价以实际成绩为准)

目标完成程度 项目完成时间 :①提前完成 ;②按期完成 ;③延期完成 ;④未完成

技术型成果
对实验室成果进一步扩大或具体化所做的预先研究。以商业价值为评价标准 ,强调研究成果的实用性 : ①

技术专著 ;②技术论文 ;③技术发明专利 ;④等级技术成果 (含各类预研课题)

应用型成果
应用研究是针对具体的实用目标 ,提供新产品、新技术、新方法和新流程的研究 : ①(预计)为单位所创的名

利 ;②(预计)产生的社会经济效益 ;③技术诀窍 ;④实用新型专利 ;⑤外观设计专利

以往成果产生效益
以往相关领域的研究成果在现期产生的价值 :①已经为单位创造的名利 ;②已经产生的社会经济效益 ; ③科

技论著论文引用 ;④科技成果转化

人才培养 对单位人才队伍建设的贡献 :①专业技术人员产出成果 ;②管理人员产生成果 ;③中青年专家产生成果

销售数量 有没有达到初期的目标 (评价以实际成绩为准)

销售额 有没有达到初期的目标 (评价以实际成绩为准)

工

作

能

力

承担项目类型 所承担的项目规模、级别 (见表注) :①A类项目 ;②B类项目 ;③C类项目 ;④D类项目 ;⑤E类项目

科研经费 所承担的项目规模、级别 (见表注) :①A类项目 ;②B类项目 ;③C类项目 ;④D类项目 ;⑤E类项目

人力资本投资 在岗位中所接受的 :①科研启动经费 ;②职务津贴 ;③各类专项补贴 ;④累计培训经费

创新能力 对新项目技术及管理系统能够 :①制定创新性有效计划 ;②只对眼前的变化做出常规计划 ;③完全没有创新

判断力
自己所在部门的情况 :①可以正确地分析内外情 ,从长期角度正确地判断目前的任务 ; ②只对目前的问题、

目前的任务做出短期的判断 ;③时常根据错误的认识做出错误的判断

谈判能力
对单位其他部门或对外 (顾客、利益相关者)的谈判能力 :①能说服对方使之有利于自己业务的展开 ; ②双方

相互说服 ;③经常被对方的主张压倒 ,而不有利于自己业务的展开

领导、统帅能力
对部门整个业务的进度及下级 :①能彻底理解部门的目标 ,带领部门员工为达成目标而努力 ; ②偶尔与全体

员工就部门的目标及其达成程度进行讨论 ;③不与下级沟通 ,只是对结果进行管理监督

工

作

态

度

团队意识
在团队工作中能够 :①能以团队目标为导向 ,很好地平衡个人和团队目标 ; ②在以团队目标为导向、平衡个

人和团队目标方面表现一般 ;③不能以团队目标为导向平衡个人和团队目标

安全意识
对工作中的隐患以及防、治措施 :①完全清楚 ,并能采取适当的防、治措施 ; ②不是很清楚 ,只能对常见的隐

患进行防、治 ;③完全不清楚 ,没有采取过措施

责任感
对自己的任务持有 :①不管怎样必须将任务按时完成的态度 ;②允许有一点迟延但也要完成任务的态度 ; ③

往往会忘记或有回避的态度

积极性
对自己任务范围以外的工作 :①常常自发地协助工作或提出意见 ;②偶尔自发地协助工作或提出意见 ; ③回

避自己任务范围以外的工作

沟通热情
对上级、下属、同事或相关部门 :①经常进行信息的交换 ,保持工作的频繁联络 ; ②偶尔进行信息的交换 ,工

作的联络一般 ;③很少进行信息的交换 ,缺乏工作上的联络

接待热情
对顾客 :①常常站在客户的角度上考虑 ,对客户服务周到 ;②对客户比较礼貌 ,给客户以好感 ; ③经常对客户

态度冷淡或恶劣

培育部下意识
对部下 :①经常交给他们独立工作的机会 ,并在必要时给予指导 ; ②常让部下协助自己的工作 ,安排部下的

所有工作 ;③经常独立完成任务 ,不需要部下参与

注 1 :A类项目———国家重大科研项目、国家自然科学基金项目、国家社会科学基金项目、国家攻关项目 4级以上课题、国家“八六三”项目、国

家“九七三”项目等国家研究重点项目 ;B类项目———国家一般科研项目、省部级基金项目、省部级重大项目等 ;C类项目———省部级其他项目 ;

D类项目———横向项目 ; E类项目———院所级项目 [5 ]。

2　熵值模糊综合评价模型的构建

文献[6 ]基于熵的评价机理对我国近几年来的

科技投融资政策绩效进行了评价。文献 [ 7 ]将熵值

法和模糊综合评判法相结合 ,建立了熵值模糊综合

评价模型 ,并将其用于研发人员的绩效评价。本文
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在借鉴文献[6 ]、[ 7 ]中熵值模糊综合评价模型构建

原理的基础上 ,将其中所述的评价方法拓展应用于

企业化转制后的航天企业分级分类绩效评价体系

中 ,有效地解决评价过程中出现的主观性和模糊性

问题 ,从而使评价结果更符合客观实际。

211　基本原理

信息熵的概念源于热力学中的熵概念 ,是信息

论中最重要的基本概念 ,用信息熵 E = - ∑
n

P i ln Pi

表示事物出现的不确定性 ,其中 Pi 表示状态 i 出现

的概率。事物出现的不确定性越大 ,则信息熵越小 ;

反之 ,事物出现的不确定性越小 ,则信息熵越大。在

信息论中 ,根据熵的性质 ,可把多指标绩效评价中各

评价对象的固有信息和决策者主观判断的信息进行

量化与综合 ,计算出方案集中各评价对象基于熵的

相对优异性量化评价指数 ,从而据此对各评价对象

做出评价[4 ]。应用离散消息集合的最大熵定理 ,某

个评价指标的各指标值对应于各评价对象出现的概

率分布越不均匀 ,指标值差异程度越大 ,指标信息熵

越小。也就是说 ,该指标提供的信息量越大 ,所起到

的区分评价对象的作用越大 ,即该指标在绩效评价

中的相对重要性越大 ,从而该指标的权重也应该越

大 ;反之 ,某个指标的指标值概率分布越均匀 ,差异

程度越小 ,信息熵越大 ,该指标提供的信息量越小 ,

区分作用越不显著 ,其相对重要性和指标权重也应

该越小[3 ]。因此 ,可根据各项指标的差异程度 ,利用

信息熵 ,对各指标权重初值进行调整 ,做到动态赋

值 ,运用熵值模糊综合评价法对绩效评价对象进行

评价 ,可以比较客观真实地反映评价对象的绩效[7 ]。

212　构建步骤

21211　模糊关系评价矩阵的建立

设用 n个评价指标对 m 个评价对象的绩效进

行评价 ,根据评价主体对每个评价对象绩效评价结

果初值 ,可得到评价值矩阵如下 :

X =

x11 ⋯ x1 n

… …

x m1 ⋯ x mn

。 (1)

式 (1)中 : x ij 表示第 i个对象第 j 个评价指标的

评价值。

评价指标可分为正指标、负指标和适度指标三

种 ,为消除不同的物理量纲对评价结果的影响 ,评价

时可按照式 (2)和式 (3)对 X评价指标值矩阵进行

规范化处理。

对于正指标 (指标值越大越好) ,有

rij =
x ij - xmin ( j)

xmax ( j) - xmin ( j)
; (2)

对于负指标 (指标值越小越好) ,有

rij =
xmax ( j) - x ij

x max ( j) - xmin ( j)
; (3)

对于适度指标 (指标值落在某个区间为最好) ,有

rij =

1 -
L1j - xij

max(L1j - xmin(j) ,xmax(j) - L2j)
,xij < L1j

1,L1j < xij < L2j

1 -
xij - x2j

max(L1j - xmin( j) , xmax( j) - L2j)
, xij > L2j。

(4)

其中 , xmin ( j) = min
i

x ij ,为适度指标的适度区

间。

通过上述处理后可得到模糊关系规范化矩阵

R :

R =

r11 111 r1 n

… …

rm1 ⋯ rmn

。 (5)

式 (5)中 , rij 是评价指标初始值 x ij 的规范化 ,

表示第 i个对象第 j 个评价指标的评价结果的相对

优异值 , 0 ≤ rij ≤1 。

21212　评价指标权重的确定

由规范化矩阵 R = ( rij ) m×n 可得第 j 个评价指

标输出的条件指标信息熵 :

Ej = - ∑
m

i = 1

rij

r j
ln

rij

r j
。 (6)

式 (6)中 : rj = ∑
m

i = 1
rij ( j = 1 , 2 , ⋯, n; i = 1 , 2 ,

⋯, m) 。

由最大熵定理可知 ,当 rij

r j
→ r时 ,即各个 rij

r j
越

趋于相等 ,信息熵就越大 ,相应评价指标对各评价对

象的相对重要性就越小 ,即区分各评价对象的作用

越小。故当 rij

r j
=

1
m
时 ,条件指标信息熵可达到最

大 : emax = ln m 。用 emax 对式 (6)进行归一化处理 ,

得到表征第 j个评价指标相对重要性程度的指标信

息熵值 :

Ej = -
1

ln m∑
m

i = 1

rij

r j
ln

rij

r j
。 (7)

由 Ej 确定的第 j 个评价指标的权重值为 Q j ,

即 :

Q j =
(1 - Ej )
( n - E)
。 (8)
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其中 , E = ∑
n

j = 1
Ej , 0 ≤Qj ≤1 , ∑

n

j = 1
Q j = 1 。

显然 ,对于给定的指标 j ,指标信息熵 Ej 越大 ,

表征指标相对重要性的权重值 Q j 越小 ;当 Ej =

Emax 即全部的 rij 值相等时 , Ej = 1 、Qj = 0 ,说明

指标 j 对评价对象的绩效区分作用为零。相反 ,当

rij 相差越明显时 ,该项指标的区分作用就越大 ,相

应权重值就越大。

由于评价主体存在主观判断 ,故可根据具体情

况引入权值 W j ,与 Q j 合成为一个实用权重值λi :

λj =
Q j W j

∑
n

j = 1

Q j W j

。 (9)

式 (9)中 : 0 ≤λj ≤1 ; ∑
n

j = 1

λj = 1 。

由上述可得到各指标的权重向量λ = (λ1 ,λ2 ,

⋯,λn) T 。

21213　熵值模糊综合评价法

基于上述的模糊关系规划化矩阵 R和权重向

量λ,利用模糊数学的模糊矩阵合成算子 ,得到模糊

综合评判模型。利用模糊数学的模糊矩阵合成算

子 ,得到模糊综合评判集 :

Z = R×λ =

r11 ⋯ r1 n

… …

rm1 ⋯ rmn

×

λ1

λ2

…

λn

=

( z1 , z2 , ⋯, z m ) T 。 (10)

最后 ,所得的 Z = ( z1 , z2 , ⋯, z m ) T 为对应的 m

个评价对象的绩效评价结果 ,而式 (10)即为本文所

建的熵值综合评价模型。

3　实例分析

某航天企业自 2005年实施企业化转制以来 ,企

业内各项工作取得了显著的成绩 ,尤其是在员工工

资制度的改革上 ,改革后的工资制度显著地提高了

企业内员工的工作积极性和工作效率 ,最终有效提

高了整个企业的工作绩效。该航天企业将原档案工

资改革调整为基本工资、绩效工资和奖金三部分。

基本工资与绩效工资组成员工岗位工资 ,其中基本

工资保持固定 ,绩效工资所获高低视员工自身考核

情况而定 ;奖金则针对具体项目和工作因人而异。

以月度工资为例 ,具体执行起来 ,结合本文所述熵值

模糊综合评价法对员工某月所负责工作及表现进行

评价、求值 ,并对员工所得评价值在部门内进行排

序。结合排序结果由高至低 ,按本部门各等级限定

人数依次纳入 1～4等 ,相应等级对应不同绩效工资

考核额度 ,其中一等最高、四等最低。奖金考核方式

相同 ,只是针对符合奖励条件的具体任务、项目和人

员而分发 ,最终员工某月考核成绩直接关系到其所

得绩效工资和奖金的高低 ,即决定总工资的高低。

某考核期内 ,企业为评定某研究室 4 位基层管

理者的总工资 ,对他们应用本文所构建的综合绩效

评价模型进行绩效评价 ,对应的基层管理者绩效评

价指标有 14个 ,分别是目标完成程度 ( u1 ) 、工作的

量 ( u2 ) 、工作的质 ( u3 ) 、工作改进程度 ( u4 ) 、业务

知识 ( u5 ) 、执行能力 ( u6 ) 、理解能力 ( u7 ) 、团队意

识 ( u8 ) 、安全意识 ( u9 ) 、责任感 ( u10 ) 、纪律性

( u11 ) 、积极性 ( u12 ) 、沟通热情 ( u13 ) 、自我开发意

识 ( u14 ) 。通过分析该考核期内各管理者业绩统计

数据及期终评价表中相关人员对他们的评价资料 ,

初步确定了 4位基层管理者 x i ( i = 1 ,2 ,3 ,4) 对应

于上述 14个指标的指标值 ,如表 3所示。

采用本文所述的评价方法对 4位基层管理者进

行绩效评价并排序。

1)以上 14 个指标中 :指标 u2 ～ u7 是正指标 ,

其中指标 u2 的值是管理者完成工作具体的量 ,指标

u3 ～ u7 的指标值 - 1、0、1、2 分别对应差、一般、良

好、优秀 ;指标 u1 、u8 ～ u14 是负指标 ,其中对应的

指标值参考评价标准中指标说明的序列号。

2)由式 (2)和式 (3)可得模糊关系规范化价矩阵

R。

表 3　4位基层管理者的指标值

基层

管理者
指　标

x i u1 u2 u3 u4 u5 u6 u7 u8 u9 u10 u11 u12 u13 u14

x1 2 13 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1

x2 1 12 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1

x3 2 12 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1

x4 2 11 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2
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R =

0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1

1 015 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1

0 015 0 0 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1

1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0

。

3)由 m = 4 、n = 14及式 (7)可得各指标信息

熵值。E1 = - 015 ; E2 = - 0175 ; E3 = 0 ; E4 = 0 ; E5

= - 015 ; E6 = - 015 ; E7 = - 015 ; E8 = - 0179 ;

E9 = - 015 ; E10 = - 015 ; E11 = - 0179 ; E12 = 0 ;

E13 = - 015 ; E14 = - 0179。

4) 由式 ( 8 ) 可得各指标权重值向量。Q =

(010727 ,010849 ,010486 ,010486 ,010727 ,010727 ,

010727 , 010868 , 010727 , 010727 , 010868 , 010486 ,

010727 ,010868) 。

5)考虑到企业对基层管理者绩效考核时的主观

判断 ,参考历史经验数据 ,可对指标 u1 ～ u7 赋予相

同的权值 W 1 = 013 ,对指标 u8 ～ u14 赋予权值 W 2

= 014。由式 (9)可得各指标的实用权重向量 :λ=

( 0106184 , 0107132 , 0104134 , 0104134 , 0106184 ,

0106184 , 0106184 , 0109844 , 0108245 , 0108245 ,

0109844 ,0105512 ,0108245 ,0109844) T。

6)最后 ,由式 (10)计算得各指标的模糊综合评

价值即绩效评价结果 : z1 = 0177218 ; z2 = 0142291 ;

z3 = 0170201 ; z4 = 0125872。

7)根据 z i ( i = 1 ,2 ,3 ,4) 的大小对 4 位基层管

理者的绩效进行排序 ,有 z1 > z3 > z2 > z4 ,即 x1

> x3 > x2 > x4 。

可见 ,绩效评价结果最好的基层管理者是 x1 ;

从该考核周期内的绩效表现来看 ,管理者 x1 也是获

得大家广泛认可的最佳基层管理者。

4　结束语

转制后的航天科研院所兼具有科技人才以及企

业管理和销售人才 ,为实现客观、公正地对不同类

别、不同级别的人员进行绩效评价 ,必须建立科学合

理的分级分类绩效评价指标体系。熵值模糊综合评

价法能够有效地解决评价过程中出现的主观性和模

糊性问题 ,使评价结果更符合客观实际。本文针对

航天企业员工绩效评价指标体系的多样性、专业性、

复杂性等特点 ,将熵值模糊综合评价法拓展应用 ,与

分级分类评价指标体系相结合 ,给出了一种基于分

级分类评价体系的熵值模糊综合评价模型。该方法

中的属性权重是通过对初始评价的数据并利用信息

熵而计算出来的 ,比专家主观给出的属性权重更客

观、更可靠。最后 ,本文结合某航天企业的实际案例

也说明了实施该评价方法得到的绩效评价结果更科

学、更合理、更公平、更符合客观实际 ,极大避免了主

观、随意的评价缺陷 ,为航天企业这一特殊性质企业

的员工绩效评价问题提供了新的解决思路。
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Research on Performance Evaluation of Enterprise2oriented

Reformed Aerospace Research Institution

Gao Suowen ,Zhao Weimin
(Beijing Institute of Ast ronautical Systems Engineering ,Beijing 100076 ,China)

Abstract : Wit h t he combination of t he fuzzy comprehensive assessment of ent ropy power met hod and t he classification and grading of perform2
ance evaluation index system const ructing met hod ,employee’s performance evaluation is carried out for t he staff of Aerospace Research Institu2
tion which have just processed t he enterprise2oriented reform1 It is able to effectively solve t he problems existing in t he process of employee′s

performance evaluation of aerospace research institution system ,such as diversity ,speciality ,complexity and so on ,which speeds up t he const ruc2
tion of modern enterprise system of enterprise2oriented reformed aerospace research instit utions1

Key words : aerospace research institution ;performance evaluation ;t he fuzzy comprehensive assessment of ent ropy power met hod
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