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3.2 互动关系分析维度

3.2.1 高校—区域产业协同
从人才流通、技术转移以及协同创新机制等方面来着

手，剖析高校和区域产业展开合作的实际情况。比如说，可

以去调研教师以及学生进入到区域企业进行实习或者实现

就业的具体比例状况；企业技术人员前往高校参与到专业课

程的教学活动当中，或者是联合申报科研项目的有效路径；

还有高校科研成果的应用转化情形；要关注区域产业针对高

校人才培养方案修订反馈机制的构建，以此保证高校人才供

给能够精准地与产业需求相衔接。

3.2.2 高校—创新生态融合
 从高校在区域科技创新体系里的功能定位展开探讨，

同时对其所发挥的作用加以剖析。要深入分析高校同企业、

高校与政府等不同主体之间合作机制体制方面的情况，以及

技术资源共享模式的相关事宜。比如说，高校参与区域科技

产业园区建设所取得的实际效果，还有其在区域科技创新政

策制定过程中所拥有的话语权状况；高校怎样凭借自身具备

的优势来吸引区域之外的科技创新资源以及企业流入到本

区域当中，以此提升区域科技创新生态系统的开放程度以及

内在活力，进而更为有效地推动区域科技创新的发展进程。

3.2.3 高校—社会环境关联
从高校在文化、教育以及环境等方面和区域经济社会

所存在的互动情况进行分析，具体涵盖针对地方历史文化展

开的研究以及相关的传播工作，还有在推动教育公平方面所

做出的努力，像积极开展继续教育以及科普活动等，另外，

在可持续发展层面的实践举措也需关注，比如绿色校园建设

给周边社区所带来的辐射影响。

3.3 政策关系维度

3.3.1 产学研政策导向与高校发展
 探讨政府在科技创新以及产业发展方面所秉持的政策

导向，其对于高校学科建设以及发展方向所产生的引领作

用。这里所说的政策，一方面涵盖了国家层面的战略性规划

内容，像是“中国制造 2025”这样的规划，还有“新一代

人工智能发展规划”等；另一方面也包含了地方政府依据区

域产业自身特色去制定的专项政策，比如在 2023 年 12 月所

发布的“湖南省现代化产业体系建设实施方案”。

3.3.2 资源分配与产学研发展
政府手握着教育以及科研资源分配方面的权力，剖析

资源分配模式给高校产学研能力构建带来的影响，这种影响

具体体现在像财政投入力度、科研项目立项审批机制等方

面。亦可探讨在资源数量有限的情形下，高校怎样借助资源

优化配置的方式来切实提高自身的发展效能，比如搭建校内

大型仪器设备资源共享的平台、施行“科研经费包干制”，

给予科研团队更多的资金使用自主权等。

3.3.3 高校对政策的支持与反馈
高校属于知识密集型机构，在政策制定以及实施这两

个阶段当中，其分别充当着“智囊团”和“反馈者”这两种

不同的角色。在政策制定这一阶段，高校里的专家会借助参

与政府决策咨询委员会以及提交专题研究报告等途径，以此

来给区域科技还有产业规划给予相应的智力方面的支撑。而

在政策实施的这个过程当中，高校依靠科研成果的转化以及

针对科技发展形势所做出的反馈，进而推动政策不断地进行

动态优化。

4 结语

当前，高校产学研与区域经济发展之间的关系日益紧

密，对处于教育强省背景之下高校服务区域经济发展产学研

效能展开研究，可助力教育强省建设以及湖南经济实现高质

量发展。本文所构建的是以高校为核心，与区域经济社会发

展要素相互作用的多层次理论模型。从功能、互动关系和政

策关系等维度方面展开分析，涉及政策引导、资源分配以及

高校给予政府决策支持等方面相互作用情况。这个理论框架

较为完整地揭示了在教育强省背景之下的高校产学研服务

区域经济发展所呈现出的复杂关系，为后续进一步的研究与

实践指明了清晰的思路并给予了相应的指导。
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Abstract
In the context of deep media convergence, the core competitiveness of converged media organizations has shifted to “talent 
integration and value transformation capabilities.” The traditional performance management system, characterized by “quantitative 
focus and departmental fragmentation,” has become inadequate for cross-departmental collaboration and the demand for 
interdisciplinary talents. This study combines the integration logic of Balanced Scorecard (BSC), KPIs, and OKRs to analyze three 
typical converged media centers. It identifies core issues in indicator design, evaluation dimensions, incentive mechanisms, and 
strategic alignment, proposing a three-dimensional optimization framework of “strategy-capability-value.” Research findings indicate 
that this optimized system can enhance employee performance satisfaction by 32% and improve cross-departmental collaboration 
efficiency by 28%, providing a practical approach for converged media organizations to activate talent value.
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摘　要

在媒介深度融合背景下，融媒体机构核心竞争力转向“人才整合与价值转化能力”，传统“量化为主、部门割裂”的绩效管
理体系已难以适配跨部门协作与复合型人才需求。本文结合平衡计分卡（BSC）、KPI与OKR融合逻辑，分析3家典型融媒体
中心案例，识别出指标设计、评价维度、激励机制与战略衔接的核心问题，提出“战略-能力-价值”三维优化框架。研究表
明，优化体系可使员工绩效满意度提升32%、跨部门协同效率提升28%，为融媒体机构激活人才价值提供实践路径。
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1 引言

 随着媒体融合发展的持续推进，我国融媒体建设进入

“化学融合”阶段，从渠道合并转向“内容、技术、人才”

深度协同。人力资源作为核心生产要素，其绩效管理体系科

学性直接决定人才活力与战略落地效果。当前多数融媒体机

构仍沿用传统模式：以“发稿量、点击量”为核心指标，按

部门独立考核，激励以“固定薪酬 + 绩效奖金”为主。该

模式在传统媒体场景可行，但在融媒体“策采编发评”全流

程协同、多形态产出、跨领域协作新场景下，无法衡量创意

型人才隐性价值，难以激励跨部门参与，甚至导致“重数量

轻质量”短视行为，制约可持续发展 [1]。因此，研究绩效管

理体系优化路径，既是解决人才管理痛点的需求，也是推动

融媒体从“规模扩张”转向“质量提升”的关键。本文基于“问

题诊断 - 案例分析 - 体系构建 - 效果验证”逻辑，探索适配

方案。

2 融媒体领域人力资源绩效管理的核心特征
与现实痛点

2.1 核心特征​
相较于传统媒体与普通企业，融媒体绩效管理具有显

著特殊性： 

战略协同性：需深度绑定 “舆论引导力、内容影响力、

用户服务力、产业竞争力” 四大核心战略目标。这意味着

绩效管理不再是单纯的业务监督工具，更要成为战略落地的

关键支撑 —— 比如在重大主题宣传中，通过绩效指标引导

团队聚焦内容思想性与传播广度，确保业务动作与战略方向

同频，而非仅以营收增长、业务规模扩张为单一导向 。 

主体复合型：融媒体人才需具备 “一专多能” 特质，
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例如内容岗员工不仅要精通采编写核心技能，还需掌握短视

频剪辑、新媒体平台运营等能力；技术岗员工除了保障系统

稳定，还需理解内容生产逻辑以提供适配技术支持。因此，

绩效管理需覆盖 “专业技能、跨部门协作、内容创新、技

术应用” 多维度，打破传统单一技能评价的局限，更全面

地衡量人才综合价值。 

产出难量化性：融媒体核心价值包含双重维度，既有

稿件阅读量、视频播放量等易统计的显性成果，更涵盖 “舆

论引导效果（如正向评论占比）、用户情感认同（如留言互

动质量）、社会价值传递（如民生问题推动解决）” 等难

以直接量化的隐性指标。这就要求构建 “量化数据 + 质性

评估” 相结合的评价维度，比如通过专家评审打分补充数

据短板，避免陷入 “唯流量论” 的价值判断片面化问题 [2]。 

2.2 现实痛点
通过对部分县级融媒体机构的深度调研（发放问卷 520 

份，回收有效问卷 486 份；访谈中层管理者 12 人、一线员

工 24 人）及典型案例分析，当前绩效管理体系存在四类突

出问题：

指标设计失衡：78% 的机构仍以 “发稿数量、阅读量、

转发量” 为核心考核指标，仅 12% 将 “内容原创度、深度

报道占比、用户月留存率” 纳入评价，导致员工过度追求

短期 “流量爆款”，忽视内容思想性与舆论引导使命，出

现 “重数量轻质量” 的倾向。

评价维度局限：多数机构以部门为考核单元，跨部门

协作项目常因 “责任边界模糊” 引发推诿，65% 受访员工

认为协作贡献难以得到公平评价；同时，评价过度关注最终

成果，对 “创意构思、方案打磨、资源协调” 等过程性努

力缺乏认可，严重打击复合型人才的创新积极性。

3 理论基础与案例借鉴

3.1 理论基础：多元工具融合​
单一考核工具难以覆盖融媒体 “战略落地、协同协作、

创新驱动” 的复合型需求，需通过多理论工具融合，构建

适配性更强的绩效管理框架： 

平衡计分卡（BSC）：突破传统单一维度评价局限，从 “财

务（产业竞争力相关营收指标）、客户（用户服务力相关的

用户满意度、留存率）、内部流程（舆论引导力相关的内容

审核效率、选题策划流程）、学习与成长（人才培养相关的

技能提升率、创新成果数）” 四大维度，将融媒体 “舆论

引导力、内容影响力、用户服务力、产业竞争力” 四大战

略目标拆解为可量化、可执行的绩效指标，有效解决 “战

略目标与绩效评价脱节” 的核心问题，确保绩效管理始终

围绕战略方向推进 [3]。 

关键绩效指标（KPI）：在提取各岗位核心职责指标（如

内容岗 “原创稿件占比”、技术岗 “系统稳定运行率”）

的基础上，创新性引入 “跨部门协同 KPI”，如 “协作项

目按时交付率”“跨部门同事满意度评分” 等，精准适配

融媒体多部门联动、项目制运作的协同需求，避免 “各扫

门前雪” 的协作壁垒。 

目标与关键成果（OKR）：针对创意岗（如内容策划、

品牌设计）、技术岗（如平台开发、算法优化）等需要长期

探索、鼓励试错的岗位，以 “目标 + 关键成果” 的模式补

充传统结果性指标。例如，技术岗可设定 “3 个月内完成融

媒体平台用户画像功能迭代” 的目标，配套 “用户标签覆

盖率达 80%”“功能上线后用户操作时长缩短 15%” 等关

键成果，既明确方向又保留创新空间，有效激发团队创新

动力。 

3.2 案例借鉴​
某市融媒体中心：三维指标 + 差异化激励，激活创新

动能。该中心针对 “指标一刀切、激励无针对性” 的问题，

构建 “基础（30%）+ 核心（50%）+ 创新（20%）” 三维

考核体系：基础指标聚焦日常工作达标（如稿件按时完成

率），核心指标绑定战略目标（如深度报道的舆论引导效果），

创新指标鼓励突破探索（如新媒体产品创新、技术应用尝

试）。同时，实施岗位差异化激励 —— 为内容岗设立 “年

度深度报道奖”，获奖作品团队可获专项奖金与职称评审加

分；为技术岗提供 “季度技术培训基金”，支持员工参与

行业前沿技术课程（如 AI 在内容生产中的应用培训）。实

施 1 年后，中心创新成果数量同比增长 45%（如原创短视

频系列播放量破亿），内容传播力综合评分提升 38%，用

户对深度内容的点赞率较此前提高 27%。 

4 优化路径​

基于理论与多行业案例（如媒体融合、科技企业绩效

改革），构建 “战略 - 能力 - 价值” 三维框架，通过指标、

机制、激励协同升级，推动评价体系从 “单一考核” 转向 “系

统赋能”，具体路径如下： 

4.1 指标体系优化：战略导向的多元维度​
以平衡计分卡（BSC）为核心，打通 “战略 - 指标 - 岗位” 

传导链路，分四大维度设计可量化指标： 

战略维度（25%）：设 “重大主题报道完成率（100% 

覆盖重点选题）”“正面传播占比（≥95%）”，数据源自

选题台账与舆情工具，服务舆论引导； 

能力维度（30%）：含 “技能提升率（≥90%）”“协

作满意度（≥4.2/5 分）”“创新成果数（≥3 项 / 年）”，数

据取自培训记录、问卷与申报； 

价值维度（35%）：量化指标如 “核心内容阅读量（≥5000 

次 / 篇）”“转化效率（≥8%）”，质性指标含 “专家评分

（≥8/10 分）”“NPS 值（≥40）”； 

基础维度（10%）：设 “考勤达标率（迟到≤2 次 / 月）”“任

务完成率（≥98%）”，数据来自考勤与任务系统。 

岗位差异化权重： 


