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摘　要:充分发挥专家组作用是实现博士研究生“申请Ｇ考核”制改革目标、提高硕士研究生复试质量的关键

因素,专家组的结构会对测试专家的行为选择产生影响,进而影响测试结果.从测试专家的角度,以博弈论

为工具,对不同结构的专家组中测试专家的行为选择及结果进行分析,探讨影响考核测试结果的专家组结构

性因素,并以此为基础提出专家组组织及考核过程管理等方面的政策性建议.
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　　博士研究生选拔“申请—考核”制是近年研究生

考试招生制度改革的热点内容,其要点在于以提高

人才选拔质量为目标,注重对学生专业素养、研究能

力和创新潜质的综合评价,在实现途径上,要切实

“发挥专家组审核作用.”[１]

怎样才能通过研究生招考制度安排使专家组考

核作用得到充分发挥? 这既是“申请Ｇ考核”改革制

度设计的重点,也是实现改革目标的关键因素之一.
该问题同样存在于硕士研究生复试管理环节,是提

高测试选拔质量的关键.当前的实践探讨和理论研

究较多地集中在“申请Ｇ考核”制度的理论分析① 和

考核过程中测试双方互动因素对测试效度的影响②

等方面,对考核主体在考核过程中的行为选择分析

相对较少③ .在具体实践中,出于对申请人或考生

科研素质全面考评的需要,通常会将综合考核的一

些环节设置为面试形式,而“面试是面试官通过对应

聘者的观察,对其能力或特质做出评价的活动过程.
面试官个人的情绪与认知共同指导决策行为,面试

官小组的团体情绪也会对最终评分决策造成影

响.”[２]在主观因素相对较多的综合考核过程中,“最
大的风险来自于招考过程中的人性弱点”,因为“个
体难免会因为个人利害关系的考量而在行为选择方

面有非理性的表现.”[３]行为主体特别是测试专家的

行为选择将直接决定测试结果,进而对人才选拔质

量产生影响.本文以博弈论为分析工具,对不同结

构的专家组中测试专家的行为选择进行初步探讨,
以期对博士研究生“申请Ｇ考核”制改革及硕士研究

生复试管理等工作有所启发.

一、猎鹿博弈(StagHuntGame,SHG):
专家组考核的逻辑目标

考虑最基本的情况:有二位专家 A 和专家 B,
每位专家如果单独进行测试而不是合作以专家组的

形式进行测试,也可以得到考核结果并选拔出考生.
若合作进行测试,则考核结果更加有效、选拔质量更

高.假设专家单独测试考核可以获得３个单位的收

益,合作考核的收益为５.但如果一个专家选择合

作测试时另一个专家却选择了单独测试,则单独测



试的专家仍然可以获得３单位的收益,选择合作测

试的专家由于承担了效率损失,相对收益减少到１.
将每位专家的行为选择和收益写成矩阵形式,每个

单元格内,左侧为专家 A 的收益,右侧为专家 B的

收益,A和B的收益是对称的(稍后将放松这一条

件),见矩阵(１)(见表１).
表１　矩阵(１)

专家B

合作测试 单独测试

专家 A
合作测试 ５,５ １,３

单独测试 ３,１ ３,３

　　可以发现,如果专家 A 选择合作测试,这时候

专家B最好的选择是合作(因为５＞３);而专家A选

择单独测试时,专家B最好的选择是单独测试(３＞
１).反过来,如果专家B选择合作,专家 A 的最优

选择也是合作;专家B选择单独测试,专家 A 的选

择也是单独测试而不是合作测试.即博弈矩阵(１)
存在两个纳什均衡:(合作,合作)和(单独,单独),专
家 A 和B的收益组合分别为(５,５)和(３,３).相应

地,专家组(A和B)的总体收益为１０和６.显然(合
作,合作)是一个帕累托最优结果,这种情况下专家

组的整体收益最大.
矩阵(１)所反映的基本模型就是专家组测试的

逻辑内涵和组织目标.一般认为,采取多人组成测

试小组进行考核将增加评价的信度和效度[４].从对

选拔标准的理解和把握来看,测试专家之间的交流

和讨论可以帮助他们对与测试目标不相关信息的认

识更加清晰[５],即在选拔目标和选拔标准方面更加

一致;从对考生素质和业务能力的全面衡量来看,专
家组测试方式可以减少专家个人偏见的影响,综合

多个角度的专家判断有助于提高结论的准确度[６];
从评价结果的公平性来看,多人面试的分数结论将

比单人的更可靠,综合多人的判断可以消除随机

误差.[７]

二、囚徒困境(prisoners’ Dilemma):
专家组考核的结构风险

考虑到专家组测试方式可以提高测试结果的质

量,将专家 A和B组成专家组开展测试工作.在专

家组中,专家 A和B同样面临具体的行为选择.相

对于在测试活动中的实际贡献,矩阵(１)所反映模型

中专家的行为选择“合作测试”和“单独测试”,对应

于 “合 作 ”(Contribute)与 “不 合 作 ”(Don＇t
Contribute).“合作”表现为责任心强的专家以提

高选拔质量为目标,认真地投入测试工作,履行专家

职责,努力和充分地运用自身的学术识别力对考生

的业务素养、创新能力和培养潜力进行考核评价,恪
守公平原则,并且,作为专家组中一员,主动注重与

其他专家的协调配合.反之,“不合作”则表现为有

的专家责任心不强,不认真对待考核测试,应付工

作,停留于表面,或者像独立进行考核一样我行我

素,而不与其他专家配合,个别专家在考核期间从事

与测试无关的工作,甚至出现寻租、腐败现象.
给定以专家组的形式进行测试,专家可以选择

“合作”与“不合作”,若二者都合作,保证了考核质

量,双方都可以得到５个单位的收益;双方若都不合

作,等同于分别单独测试,但效率反而降低,各自获

得２个单位收益;而在一方选择合作,另一方不合作

时,不合作的一方占有了另一方的劳动成果,由于

“不劳而获”,总收益为６,相应地选择合作的一方所

付出的劳动被占有,还不如不合作,收益为０.得到

矩阵(２)(见表２).
表２　矩阵(２)

专家B

合作 不合作

专家 A
合作 ５,５ ０,６

不合作 ６,０ ２,２

　　可以发现,若专家 A 选择合作,专家 B的最优

选择是不合作(６＞５);若专家 A 选择不合作,专家

B的最优选择仍是不合作(２＞０).那么,专家 A 知

道专家B的最优选择将是不合作,若选择合作得到

收益为０,不合作收益为２,于是也将不合作.矩阵

(２)的纳什均衡只有一个,即(不合作,不合作),双方

的收益为(２,２).
显然,双方均合作从而得到总收益为１０的结果

仍是对专家组总体来说最好的状态,但实际出现的

结果却是双方不合作.
不合作的行为将导致考核流于形式,起不到作

用,直接影响到选拔质量.这种可能性不仅存在于

理论分析,在实际的复试、考核工作中就可以观察到

类似现象,如“明显的形式主义”“内容不够全面,评
价标准单一”等,导致考核测试的“科学性、有效性难
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以保证”,“无法做到公平公正”等问题[８Ｇ９].
矩阵(２)的模型说明,专家组形式并不一定必然

提高考核测试质量.关键在于组成专家组的各专家

具体选取何种行为,而行为选择又受制于专家与专

家之间实际状态,即测试活动中的“生产关系”.在

某些专家组,内部各成员可能由于彼此间的观点分

歧,或者测试以外的因素而影响测试结论[１０].一些

专家在专家组内的行为会受到诸如权威成员、反对

者等特殊个体的影响,当专家组中存在权威成员时,
有的成员可能害怕自己判断失误,因而采取从众的

策略[１１].一些实证研究也发现,在测试结果的某些

方面,单独面试较集体面试的效度甚至要高[１２].

三、分析与讨论

上述分析可知,专家组考核的组织方式既可能

出现“猎鹿博弈”,也可能导致“囚徒困境”.充分发

挥专家组的考核作用,显然应尽量追求合作共赢的

“猎鹿博弈”,而避免“囚徒困境”,后者反映在矩阵

(２)中,双方合作(CC)是对整体最优的结果,而博弈

均衡却是双方不合作(DD).
根据专家 A和专家B的行为选择,将矩阵(１)

和矩阵(２)写为一般形式的矩阵(３).每个专家有二

个选择:“合作(C)”与“不合作(D)”,若双方都选择

合作时,总体结果最好,获得奖励 R(Rewards),都
不合作时,视为得到惩罚P(Punishment),都有不劳

而获的诱惑 T(Temptation),当自己合作而对方不

合作即纯粹“做贡献”时的损失记为S(sucker)[１３].
表３　矩阵(３)

专家B

合作(C) 不合作(D)

专家 A
合作(C) R,R S,T

不合作(D) T,S P,P

　　(一)实现专家组考核的目标:追求“猎鹿博弈”
一般地,“囚徒困境”博弈具有如下特点[１４Ｇ１５]:
条件一:T＞R 并且 P＞S,即对于任何一方来

说,在对方合作时自己选择不合作将得到更多收益,
并且对方不合作时自己不合作比合作更好.

条件二:R ＞ P,R ＞ S,即双方合作的收益

(CC)大于双方不合作的收益(DD),也优于单方

合作.

条件三:２R ＞ T ＋ S,即双方合作的总收益大

于单方合作、单方不合作,并且保证了双方合作的选

择(CC)是矩阵(３)的次优选择.
综合以上特点得到:T＞R＞P＞S．
相应地,“猎鹿博弈”则要求[１６]:R＞T＞P＞S．
由此可知,实现“猎鹿博弈”,即满足专家组测试

目标的基本条件为:对于专家来说,合作的收益应大

于不合作的收益,或者说,认真负责地进行考核测试

要大于“坐享其成”的诱惑.
进一步地,要正确地把握“收益”的具体含义.

专家参与测试考核活动既有收获,又有付出;既能得

到一定效用,又要付出一定成本,获得效用与付出成

本的差值即为实际产生的收益.理性的专家将权衡

实际收益,并据此决定行为选择.对于专家来说,收
益不仅包括货币形式的劳动报酬,更包括专家在学

术活动中履行职责、获得荣誉的心理满足所产生的

效用,以及对未来学术进步的预期等方面.相对而

言,后者所产生的效用更大.因为相对于企业,学术

活动的特殊性决定了在教育活动中更应注重间接激

励,而不是直接物质激励的方式[１７].
因此,在专家组考核安排中应着眼于增加测试

专家参与考核活动的收益,既要考虑提高专家所获

效用,也要降低专家参与测试的成本;既要注重直接

激励,更要注重间接激励.可采取的措施包括:对参

加考核测试工作的专家发放劳务报酬、在可能的情

况下提高标准;选取具有一定业务水平和能力的学

者担任测试专家;注重专家组成员的互补性;倡导和

营造学术合作环境;明确选拔标准、吸引优秀生源等

方面.这样做的原因主要是基于不同类型的专家具

有不同的效用和成本.
一般来说,高水平的专家更容易识别和判断学

生的业务素养与能力,其测试成本相对比较低,但也

不一定是越高水平的专家越好,因为越高水平的专

家进行其他学术活动的效用同样越大,参与测试活

动的机会成本反而增加,所以测试专家应该具有“一
定”的业务水平和能力,体现在现行的实际政策上,
如教育部«２０１４年招收攻读博士学位研究生工作管

理办法»要求“招生单位应组织一般不少于五人的本

学科副教授职称(含)或相当专业技术职务以上专家

组成复试小组,对参加复试的考生进行学术水平考

查.”[１８]此外,作为导师的专家通过测试考核选拔出

综合素质较高的学生进行指导,未来的指导成本相
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对素质不高的学生会较低,并且如果培养出优秀学

生,作为导师的专家也将获得一定的学术荣誉.
与专家独自地考核学生不同,专家组考核方式

是各位测试专家对考生进行评价形成整体结论,专
家组的构成上还应注重专家的合作与互补.一方

面,在较好的学术合作环境中专家之间更容易交流

沟通达成合作状态,另一方面,高质量的考核测试活

动中关于学术前沿、学术热点、具体学术问题的讨论

对作为参与者的不同的考生和专家都将是有价值的

学术信息,不同角度的同行专家既可以更加全面地

评价学生的业务能力,也有助于专家个人丰富观点,
也就是说,一位专家的努力如果也有助于其他专家

的学术积累,那么,专家之间所具有的“互补性”能提

高共同合作的价值,[１９]专家组内部才更容易形成

合作.
(二)现实的对策措施:避免“囚徒困境”
在营造氛围、采取措施诱导产生“猎鹿博弈”的

同时,也要考虑对潜在的“囚徒困境”采取相应对策

努力避免[２０].
上述分析可知,T＞R 是产生“囚徒困境”的基

本原因,要实现 R＞T 的目标,在增加专家的收益

(R)的另一方面,可以考虑增加“不合作”的成本,即
减少 T．例如,将矩阵(３)修改为矩阵(４)(见表４).

表４　矩阵(４)

专家B

合作(C) 不合作(D)

专家 A
合作(C) R,R S,TＧX

不合作(D) TＧX,S PＧX,PＧX

　　矩阵(４)的含义是,对不合作行为进行一定的惩

罚性处理(X),降低不合作行为的收益.例如,加强

考核复试的巡查和巡查通报工作,强化信息公开,考
核测试过程录音录像,严肃处理违纪违规问题等,其
实质就是增加不合作的成本,或者说降低不合作行

为的收益.
惩罚性的处理必须维持一定的力度,因为如果

满足条件 TＧX＞R＞PＧX＞S,那么结果仍然会是“囚
徒困境”,只有实现条件 R＞TＧX,则矩阵(４)的均衡

将出现在(C,C).也就是说,制度和政策的执行应

严格.
此外,也要注重维持政策和环境的稳定性.考

核测试活动一般不是一次性,而是经常性进行.在

长期合作中,专家不仅要考虑眼前的收益,也要考虑

长期的累积收益.如果专家对未来收益的贴现因子

为δ(δ＜１),即对未来收益当期价值的判断,显然,

δ越大,专家越有耐心,认为未来的收益与当前的差

别不大.那么,如果合作持续了n次,专家合作收益

的当期贴现值为:

V＝R＋δR＋δ２R＋􀆺􀆺δn－１R＝
１－δn

１－δR

由于δ＜１,显然V＞R,并且,总收益V将随着

时期(n)的增加而增加,即政策、环境越稳定,越有

助于提高专家由于未来预期因素的收益.如果某专

家在第一次考核测试活动中采取不合作态度,即使

T＞R,获得了眼前利益,但是可能影响以后的合作

收益,长远来看是得不偿失的.因此,维持较为稳定

的组织结构是较为合适的选择,如果专家所在的招

生单位比较稳定,有助于维持长期的合作关系,降低

“囚徒困境”的风险.
(三)专家组结构的其他情形

不同行为选择所对应的收益还存在其他可能的

关系,并且上述讨论均以专家收益对称为假设,现实

中也可能出现非对称的情形,以下举例说明.
若 T＞R＞S＞P,即类似矩阵(５)的形式,实际

中可能出现的是“斗鸡博弈”(ChickenGame)[１５]２７８.
表５　矩阵(５)

专家B

合作 不合作

专家 A
合作 ５,５ ３,６

不合作 ６,３ ２,２

　　这种情况下,若专家 A 选择了合作,专家 B的

最优选择是不合作,因为６＞５;若专家 A 选择不合

作,专家B的最优选择是合作,因为３＞２,于是矩阵

(５)的纳什均衡有二个,即(合作,不合作)和(不合

作,合作).
出现这种结果可能的实际状况为,两位专家的

互补性不强,测试考核任务实际上由一位专家即可

以完成大部分,也就是说,实际上两位专家差不多,
一位专家(例如 A)即可差不多达到考核目标,另一

位专家的加入对考核结果的贡献不大.
从效率角度看,矩阵(５)所反映的状态并不是理

想状态,这是因为虽然增加一位专家作用不大,但是

仍然有一定的贡献,反映在两位专家都认真投入地
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进行考核,专家组总收益为１０,但是只有一位认真

负责时,总收益为９,说明存在一定的效率损失.若

进一步调整其条件,使２R＜T＋S,成为矩阵(６)(见
表６).这时,纳什均衡仍然是两个:(合作,不合作)
与(不合作,合作).但是这种情况下,一位专家努力

时,专家组的总收益为１４,大于一起努力的收益

(１０),总体上看是更有效率的结果,其关键条件在于

２R＜T＋S,该条件实际上决定了,在这种情况下一

方合作一方不合作是帕累托最优的结果.
与矩阵(５)相比,矩阵(６)所反映的状况是,两位

专家基本上相同,任何一位专家均可以较好地完成

考核任务.
表６　矩阵(６)

专家B

合作 不合作

专家 A
合作 ５,５ ４,１０

不合作 １０,４ ２,２

　　矩阵(５)和(６)的区别在于,在矩阵(５)所代表的

状态下,从考核任务角度看,两位专家均可能发挥作

用,专家组的形式仍然有其效果,但是总体效率有所

损失;而在矩阵(６)所代表的状态下,总体效率没有

损失,但是实际上一位专家即可完成考核任务,可以

不需要另一位加入,基本上可以不采取专家组形式.
矩阵(５)和(６)所代表的情况具有一个共同点,

即两位专家均具有完成考核测试任务的能力.如果

两位专家的其中一位基本具有完成考核任务的能

力,另一位基本上不具备,那么将可能出现的是“智
猪博弈”(PigsGame),见矩阵(７)(见表７).

表７　矩阵(７)

专家B

合作 不合作

专家 A
合作 ５,２ ５,４

不合作 ６,１ ２,２

　　这种情况下,无论专家 A 如何选择,B的最优

选择都是不合作,给定B的这一选择,如果 A 选择

不合作,收益为２,选择合作的收益为５,因此最好的

选择是合作,得到更大的收益,因此矩阵(７)的纳什

均衡是(合作,不合作).可能的实际情形是,A 是

具有独自完成测试任务的专家,B则缺乏经验,基本

不具备考核能力,在测试中甚至可能会帮倒忙.从

A的个人角度来看,若不参加测试工作,从事其他

方面的学术活动可能会得到更大的收益(６＞５).若

A和B都认真开展工作,由于B的影响,专家组的

总收益为７,反而不如专家B不那么认真,专家组的

总收益将更大(达到９).当然,如果两人都不认真,
则总收益最低,考核目标无法达成.
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下的博士招生“申请—考核”制探微[J]．现代教育管理,
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AnalysisonStructuralFactorsInfluentialintheTestOutcomesoftheExpertPanelforRecruitingPostgraduates
———FromtheViewpointoftheGameTheory

SONGZhaoyang

(GraduateSchoolofWuhanUniversity,Wuhan４３００７２)

Abstract:Givingfullplaytoexpertpanelisakeyfactortotherealizationofthe＂applicationandassessment＂systemreformfor
doctoralstudentadmissionandtothequalityenhancementofthefinalreviewforpostgraduateadmission．Thestructureofthe
expertpanelinfluencesthebehaviorofexpertsandthefinaloptionforcandidates,whichfurtheraffectstheresultof
assessment．Withthegametheoryasatool,thispaper,fromtheviewpointofapanelexpert,exploresthestructuralfactors
thatinfluencetheassessmentresultsofthepanel,andfurtherproposes,basedontheresearchoutcomes,policysuggestionson
theorganizationofthepanelandthemanagementduringassessmentprocess．
Keywords:＂applicationandassessment＂system;expertpanelassessment;gametheory;postgraduaterecruitment
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