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摘要：基于行为事件访谈方法展开研究，首先通过文献分析、教师核检表、专家小组等方法收集条目，编制胜任力词典和行为描述量表；再运用BEI技术对17名高校教师开展深度访谈，对获取的96个关键事件进行主题分析、行为编码、差异比较、信效度检验等，最后构建了高校教师科研胜任力模型。模型包括22项因子，分为鉴别性和基准性两大类，其中鉴别性胜任特征包括了10项因子，基准性胜任特征包括了12项因子。本模型在实践中还可以进一步通过聚类分析细分。
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*本文系广东省教育厅重点学科项目“智慧教育视域下的高校教师胜任力发展的策略研究”(项目编号：2019GDXK0059)的阶段性研究成果。



    进入新世纪，高校教师师资队伍建设越来越受到关注，科学研究又是每一位高校教师都无法回避的利害攸关问题，无论是评估单位还是教师个体，都需要科研业绩的强力支撑；教师个体的科研表现更是直接和职称评聘、年度考核、工资绩效、学术名誉、专业发展等现实待遇密切挂钩，因此，着力提升高校教师们的科研积极性具有强烈的现实意义。当教师们普遍具备了满足入职门槛的学历文凭、思想品德和技能技巧之后，那些内隐的、难于直接观测的胜任特征如性格、态度、忍耐力、主观幸福感等，往往就成为影响其科研工作绩效的关键因素，而这正是胜任力研究的重心与价值所在，其实效性已经得到了广泛认可。

1  研究背景
胜任力（Competency）是近三十年来管理学、心理学等学科领域的研究热点之一，自美国哈佛大学心理学教授McClelland于1973年正式提出后[1]，迅速引起了各行各业广泛关注。不同学科背景的众多学者们深入探索胜任力的理论问题，而企业界则更致力于胜任力测评[2]，许多世界著名的大公司都建立了自己的胜任力测评系统，广泛应用于人员应聘与选拔、管理与培训的过程培养中去。实践表明，胜任力的研究对于人员招聘、安置、培训、考核等都具有深远的理论与实践意义[3]。进入21世纪，胜任力研究尤其是具体的胜任力模型构建研究继续吸引着众多学者们的关注，呈现出开放、多元、精细化兼备的研究特点。
国内的教师胜任力研究初期仅是结合原有的教师评价、教师发展等相关内容进行了拓展，逐渐发展至具体类别的细化研究，高校教师群体则是其中的重点关注对象，尽管起步晚，最早研究始见于2004年[4]，但相关研究成果至少占了55%以上[5]。统观这些文献，按研究类型大致可分为公办高校、民办高校、高职院校三大类；按研究对象分则较为多样化，有学者研究高校教师整体的行业胜任力，更多学者们是按照学科类别进行了区分研究；按研究内容看，大部分学者关注着高校教师的胜任力建模及其应用，只有少量文章对高校教师胜任力的概念进行了剖析。在已有的胜任力模型中，有部分指标相同如特质、成就动机、沟通能力、勤奋等是公认的较为成熟的因子，另有一些指标则是不同的，例如许国安提出的“科研奉献”因子[6]、2017年以后新增的“信息素养”因子[7]，2018年后新增的“创新创业素养”因子[8]，2019年后新增的“科研自我效能感”因子[9]。对比而言，关于高校教师科研胜任力的研究比较少见。
简单来讲，高校教师科研胜任力指“高校教师在从事各项科研工作的过程中所表现出来的个体特质群，主要包括知识、能力、自我概念、特质、动机以及相关的人格特点等，这些特质可以帮助个体有效地完成科研任务目标，并且能将表现优秀的高绩效教师与表现一般的普通教师区分开来”，其中的科研任务目标、科研工作绩效都包括了高水平科研论文、高质量纵横向项目、高级别科研奖励、论著与著作、专利与成果转化等具体的科研工作量与科研成果的考评，科研胜任力的评估指标也围绕上述成果而开展。已有的实证研究都表明了行为事件访谈（BEL）技术是目前最有效且得到业界一致认可的建构胜任力模型的方法，本研究也将采用此种经典的建模方法，分析高校教师在工作中实际发生的关键行为事件，探查其科研胜任特征并统计分类，建构高校教师科研胜任力模型。

2  方法与步骤
2.1被试
词典编制过程中的受访者共47人；预访谈者1人，是公认的高校科研优秀教师；正式访谈者17人，事先都不知道自己的归属组别，属于单盲设计。上述涉及的全部教师样本都确保不重复，且来自不同地域不同类别的10余所高校。
2.2工具与方法
经测试后确定录音工具使用2台手机同时录音，全程开启飞行模式以保证不受干扰；录音文本通过人工转录文字，并由录音人核对。方法采用行为事件访谈法，首先通过文献分析、教师核检表、专家小组讨论等步骤编制《胜任力编码词典》；再进行访谈，根据受访者讲述的亲身经历的工作行为事件进行主题分析、因子提取、编码整理、统计分析等。
2.3步骤
2.3.1编制胜任力词典与行为描述量表
编制过程中参考公认的基本胜任力词典是必要的，它提供了一个通用的关于概念框架及其行为描述的参考模板，可以帮助研究者更快速准确地根据实际需要进行内容重组。一般来讲，词典至少应包括20个以上胜任特征的名称、概念、行为描述、强度等级等项目。本步骤参考了美国Hay集团编制的《胜任力分级素质词典》[10]、Spencer（1993）提出的教师胜任力标准[11]等经典文献。
一是进行文献分析来获取初始的胜任力要素源，通过CNKI知网等查阅并梳理核心期刊论文，纳入标准是对胜任力因子进行概述并作实证研究与数据提取，得63篇拟编码文献；通读所选文献并对条目内涵进行归纳合并、提炼编号和定量频次统计，每篇文献中提及的每个因子记为１次，得出61个胜任因子。二是通过核检表法、专家小组法对获得因子进行修订，教师核检表设计成半开放结构问卷，选取了4所高校中38名分管科研工作的各二级学院院长或研究所负责人作为调查样本，发放、回收并统计问卷，留取出现频次≧30%（参照以往研究经验[12-13]）的因子共30个；专家小组成员9人分别来自9所高校，其学科专业、工作与地域背景不重复并互补，通过微信或邮件形式进行了至少两轮的双向沟通，筛选得出28项胜任因子，如表1所示。三是整理，对每一个因子进行概念的描述性释义和等级强度的分级归纳，形成《胜任特征行为描述量表》，表中的行为等级将从低到高分为4级，此表将不断反馈修正、应用于下一步的行为访谈过程中，2个编码员将参照此表进行编码。
表1  高校教师科研胜任力词典条目
	序号
	胜任特征
	序号
	胜任特征
	 序号
	胜任特征

	01
	阅读与表达
	10
	责任心与专业承诺
	19
	外语素养

	02
	创新思维与方法
	11
	自信心
	20
	问题意识

	03
	主动学习意识
	12
	敬业精神与使命感
	21
	勤奋踏实

	04
	团队合作与授权
	13
	学术氛围
	22
	治学严谨与诚信

	05
	成就导向
	14
	人际交往
	23
	职业认同与偏好

	06
	专业知识基础
	15
	灵活性与适应
	24
	专注力

	07
	信息素养
	16
	精力充沛
	25
	良师益友

	08
	执着与坚持
	17
	学历提升
	26
	外部激励（奖惩）

	09
	科研抗压力
	18
	忍耐力
	27
	逻辑分析

	28
	目标规划
	


2.3.2选取效标
考虑到完全陌生的双方难于迅速建立信任和进行高质量交流，故访谈环节采用了方便抽样法，选取本省内5所地方本科高校的现职教师们作为样本来源。绩优组的选择标准如下：
（1）年度科研工作量考核列入本校“科研十佳”（或排名前十）的教师；
（2）主持国家级科研基金项目，或主持完成省部级科研项目≧1项（可用重大横向项目或科研成果转化替代）；
（3）以第一（或通讯）作者身份发表核心期刊论文≧3篇（至少是本校认定的B类期刊及以上）；
（4）具有副教授及以上的职称，且45岁以下教师还需具备博士研究生学历；
（5）年富力强，品行优良，在全校教师群体中口碑较好，被公认为优秀的科研人才。
以上五个条件需要同时满足，且时间跨度为近5年，才能被界定为科研优秀教师并列入绩优实验组，普通组教师则随机选取，最后根据取样标准选定了绩优组9人和普通组8人。被试样本中，男性12名，占总人数的70.59%，女性5人，占比29.41%；40岁以下的有3人，占总人数的17.65%，41-50岁的有12人，占比70.59%，51-55岁的有2人，占比11.76%；工龄10年以下的教师3人，占总人数的17.65%，工龄10-20年的教师10人，占比58.82%，工龄20年以上的教师4人，占比23.53%；文科类教师6人，占总人数的35.29%，理科类教师7人，占比41.18%，术科类教师1人，占比5.88%，工科类教师3人，占比17.65%。被试们的年龄均值为43.6岁，平均工作年龄是14.47年，其中绩优组13.78年，普通组15.25年，总体分布较为均衡。
2.3.3预访谈
访谈员由笔者（主访）和一位学生（辅助）共同担任，保证全程参与；两位编码员分别具有心理学和管理学的博硕士学历专业背景，具有3年以上的教学或科研管理工作经验，有利于基于知识和工作背景的评价互补。工作人员采取查阅相关案例、阅读最新文献、集中讨论等方式进行了为期一周的前期磨合；随后由两位访谈员进行预访谈，应用了STAR工具法进行引导；结束后将录音整理转印成文本。对照此前编制的量表初稿，两位编码员分别对录音文本进行试编码，标注困惑内容，再由工作小组一起逐条讨论并修正每一个条目的内涵和表现形式等，最终达成一致意见，形成了一些基本编码原则，显示磨合程度较好。此时已形成了较为完善的《编码词典》，对每一个因子的不同强度等级的行为表现都具有了明确认识。
2.3.4实施正式访谈
进行电话预约后由2位访谈员一起登门拜访，实施正式访谈时开启全过程录音，访谈时间预定为1小时左右。谈话中，要求被试回想并描述自已在科研工作过程中亲身经历过的、留有深刻印象的3件较为成功的事件和3件较失败（或失落）的事件，按照顺序逐一描述，通过有意识的引导和询问促使被试深入剖析还原当时的心理活动，尽量说明事件的起因与情境、思考与行动、结果与感受等。
2.3.5录音文本转录
请三名学生帮助将访谈录音逐字逐句人工翻录成文字[footnoteRef:1]，保留原始数据不做任何删减；再由笔者自己反复回放录音来订正初始文稿，当发现表述模棱两可的字句时还及时找被试进行了沟通确认；共整理出17个访谈文本，合计19.46万字，作为胜任力编码统计的原始数据。 [1:  说明：本着保护个人信息的原则而没有使用付费翻译软件。] 

2.3.6文本内容编码
将文本编号并打印，由两名编码员各执1套，独立阅读并进行内容分析，根据《词典》提炼主题、归类编码；编码时同时记录胜任特征在文本中出现的位置，包括行号、代码和强度等级，完成后需要再次阅读来检查确认。当对某个特征产生疑惑时，编码员会找访谈员回忆当时情形，再做出判断和归类。每个文本都被独立编码了两次，编码工作完成后统一输入EXCEL表格汇总。编码过程中还新增了个别特征如“兴趣爱好与个性”“时间管理”等，也一并补充到词典中，共同参与数据统计。
2.3.7编码数据源统计
应用EXCEL软件对编码结果进行整理，基本数据包括访谈时间、文本字数、各个胜任特征在不同等级上出现的次数、各个胜任特征出现的总频次、最高等级分数与平均等级分数六类。采用经典的美国Hay Mcber公司的总频次、平均等级分、最高等级分三项统计并以平均等级分为主的计算方法（以往研究中，学者们公认平均等级分数的计算方法最优[14-16]），对两个编码者得到的数据进行汇总。总频次的计算方法是各等级频次叠加求总和；平均等级分数的计算方法是各级级数分别乘各级频次数后叠加再除以总频次；最高等级分数的计算方法是最高级级数乘该级别频次数。汇总后忽略出现频次较少的因子。
2.3.8建构模型
对绩优组和普通组在每一个胜任特征的频次、平均等级分数、最高等级分数三个指标进行差异分析，找出三项指标中存在显著差异的胜任特征归纳为鉴别性胜任力，其余因子经进一步修订后归为基准性胜任力；形成教师科研胜任力模型。最后，核查访谈文本，进一步对胜任因子做出描述性说明，完善编码词典。

3  结果与分析
使用SPSS23.0统计软件进行数据分析，主要分析四类数据，分别是长度分析、信度分析、差异检验、聚类分析。
3.1访谈长度分析
分别对两个组的访谈时间和访谈字数进行独立样本的T检验，如表2所示，绩优组访谈平均长度为11156字，平均时长2792秒；普通组访谈平均长度为9845字，平均时长2472秒。方差齐性检验结果显示，F时间=0.49，F字数=0.58，显著性概率Sig.时间=0.827，Sig.字数=0.456，均远大于0.05，原始数据符合方差齐性假设。均值相等的t检验结果显示，自由度df为15，t分布的双尾显著性概率P时间=0.344、p字数=0.365的显著性水平均远大于0.05，表明绩优组和普通组在访谈时间和访谈字数上均无明显差异，排除了访谈长度对两组胜任力分析的影响。
表2  绩优组与普通组访谈长度的差异检验
	
	绩优组（n=9）
	普通组（n=8）
	t
	df
	p

	
	Mean
	SD
	Mean
	SD
	
	
	

	时间（秒）
	2791.56
	657.63
	2472.38
	688.12
	0.977
	15
	0.344

	字数（字）
	11156.11
	2432.37
	9845.00
	3334.19
	0.934
	15
	0.365


注：Std. Deviation=SD,  Sig.(2-tailed)=P.
再验证访谈长度与各胜任特征发生的频次、最高等级分数、平均等级分数之间的相关，由于“时间管理”等编码在统计中出现的频次较少，故将其省略。统计结果表明，当采用发生频次这一指标计分时，有10个胜任特征的频次总分与访谈长度显著相关，其中有7个因子在0.01水平上相关；当采用最高分数和平均等级分数指标计分时，就分别有11个和6个胜任特征与访谈长度显著相关，其中有6个和2个因子在0.01水平上相关。由此可见，胜任特征的平均等级分数是进行统计分析的最优指标，稳定性最高，和此前的研究结论是一致的。
3.2编码信度分析
先采用归类一致性（Category Agreement）和编码内容分析信度检验，计算公式分别为、。式中，S表示编码员编码归类完全相同的个数，T1和T2分别表示两个编码员各自的编码个数[17]；ｎ表示评分者人数，X表示相互同意度；Ｍ为两人都完全同意的数目，N1与N2分别表示两人各自的同意数目[18]。计算结果如表3所示。
表3   两名编码员胜任特征编码归类一致性及编码信度系数
	[bookmark: RANGE!A1:F18]被试编号
	T1
	T2
	S
	CA
	Rtt

	T01
	113
	142
	61
	0.478
	0.647

	T02
	230
	195
	94
	0.442
	0.613

	T03
	157
	120
	51
	0.368
	0.538

	T04
	131
	107
	58
	0.487
	0.655

	T05
	129
	90
	55
	0.502
	0.668

	T06
	69
	71
	36
	0.514
	0.679

	T07
	119
	117
	68
	0.576
	0.731

	T08
	90
	85
	48
	0.549
	0.709

	T09
	95
	95
	52
	0.547
	0.707

	T10
	83
	121
	66
	0.647
	0.786

	T11
	53
	66
	36
	0.605
	0.754

	T12
	68
	66
	34
	0.507
	0.673

	T13
	62
	57
	33
	0.555
	0.714

	T14
	76
	90
	54
	0.651
	0.789

	T15
	93
	86
	53
	0.592
	0.744

	T16
	127
	139
	89
	0.669
	0.802

	T17
	144
	128
	82
	0.603
	0.752

	全体被试
	1839
	1775
	970
	0.537
	0.698


由表3可知，归类一致性的值从0.368至0.669，低于0.5的只有四个，总的归类一致性为0.537。编码信度系数值从0.538至0.802，总的编码信度系数为0.698。结合以往的相关研究如徐建平、罗小兰、陈岩松等学者的研究数据[19-21]，本结果是可以接受的。
再采用斯皮尔曼相关系数检验[22]，计算了两个编码员对每个被试编码的频次分数、平均等级分数、最高等级分数的相关系数，用绝对相关系数值进一步考察评分者信度，计算公式为，结果如表4所示。
表4  两名编码员在胜任特征频次、平均分数、最高等级分数编码的相关
	序号
	胜任特征
	频次
	最高等级分数
	平均等级分数

	01
	阅读与表达
	0.378*
	0.267*
	0.225 

	02
	创新思维与方法
	0.410*
	0.201 
	0.089 

	03
	主动学习意识
	0.301*
	0.002 
	0.246 

	04
	团队合作与授权
	0.138 
	0.205 
	0.632**

	05
	成就意识
	0.552**
	0.172 
	0.453*

	06
	专业知识基础
	0.164 
	0.097 
	0.227 

	07
	信息素养
	0.564**
	0.801**
	0.040 

	08
	执着与坚持
	0.259*
	0.307*
	0.257*

	09
	科研抗压力
	0.364*
	0.541**
	0.363*

	 10
	责任心与专业承诺
	0.465*
	0.473**
	0.422*

	11
	自信心
	0.558**
	0.652**
	0.182 

	12
	敬业精神与使命感
	0.148 
	0.311*
	0.110 

	13
	学术氛围与平台
	0.379*
	0.109 
	0.060 

	14
	人际交往
	0.288*
	0.360*
	0.164 

	15
	灵活性与适应
	0.375*
	0.312*
	0.318*

	16
	精力充沛
	0.134 
	0.169 
	0.192 

	17
	学历提升
	0.095 
	0.147 
	0.354*

	18
	忍耐力
	0.429*
	0.418*
	0.194 

	19
	外语素养
	0.289*
	0.587**
	0.516**

	20
	问题意识
	0.465*
	0.061 
	0.295*

	21
	勤奋踏实
	0.697**
	0.224 
	0.578**

	22
	治学严谨与诚信
	0.271*
	0.378*
	0.722**

	23
	职业认同与偏好
	0.383*
	0.417*
	0.178 

	24
	专注力
	0.308*
	0.598**
	0.283*

	25
	良师益友
	0.308*
	0.368*
	0.429*

	26
	外部激励
	0.220 
	0.291*
	0.289*

	27
	逻辑分析
	0.510**
	0.041 
	0.420*

	28
	目标规划
	0.222 
	0.456**
	0.138 

	29
	兴趣爱好与个性
	0.105 
	0.031 
	0.403*


注：*表示P﹤0.05.  **表示P﹤0.01. 
由表4可知，两个编码员在29个胜任特征的编码频次、平均等级分数、最高等级分数这三个指标之间的相关性上，超过了半数的因子都表现出显著的相关；仅频次指标上有8个、平均等级分数指标上有13个、最高等级分数指标上有12个胜任特征之间的相关性不显著。说明两个编码者的编码一致性是符合要求的。
3.3差异检验
分别以总频次、最高等级分数、平均等级分数为指标，计算出两个编码员对同一个访谈文本中的每一个胜任特征编码的相应分数；再把得分进行标准化转换（先转换成Z分数，再用S=3+2Z/3转换为1～5的5点量表分数）；最后对比两组被试数据并进行差异检验。此外，再分别计算每个被试所有的胜任特征在频次、最高等级分数、平均等级分数上的总和，对两个组别在这三个指标上的总和之间的差异进行t检验。
标准化后的总频次指标中，全部测试符合方差齐性检验；独立样本t检验的结果表明，绩优组与普通组的总频次指标总体上不存在显著差异，两组中只有2项胜任特征之间的差异具有统计学意义（P＜0.01），绩优组的平均分总和高于普通组的平均分总和约8分。
最高等级分数指标中，测试基本符合方差齐性检验，仅有2题项为方差不相等；t检验结果表明，两组的最高分在4个胜任特征上存在显著差异（P＜0.01），而绩优组的平均分之和高于普通组的平均分总和约10分。
平均等级分数指标中，大部分题项测试符合方差齐性假设，有6题项为方差不等假设；t检验结果表明，两组的平均分在9项胜任特征上差异显著（P＜0.001），绩优组的平均分总和高于普通组平均分总和超过12分，有着更高的正向得分。存在显著差异的全部因子如表5所示。
表5  差异显著的胜任力特征
	    数值
因子
	总频次
	最高等级分数
	平均等级分数

	
	t
	p
	t
	p
	t
	p

	专注力
	3.185
	0.006
	4.951
	0.000
	3.208
	0.014

	目标规划
	3.231
	0.006
	
	
	
	

	执着与坚持
	
	
	4.188
	0.001
	3.535
	0.007

	自信心
	
	
	2.764
	0.018
	2.298
	0.048

	勤奋踏实
	
	
	2.297
	0.036
	2.195
	0.044

	主动学习意识
	
	
	
	
	2.955
	0.010

	成就意识
	
	
	
	
	2.457
	0.027

	科研抗压力
	
	
	
	
	2.492
	0.025

	责任心与专业承诺
	
	
	
	
	2.799
	0.013

	问题意识
	
	
	
	
	2.869
	0.012


3.4胜任力模型建构
汇总表5的t检验结果，合并重复项后，不同绩效组在总频次、平均等级分数和最高等级分数存在显著差异的指标共计10个，将其归类为鉴别性胜任特征；再结合访谈内容对词典中的其他指标进一步修正，合并同类项如“人际交往”与“良师益友”、忽略出现频次较少的指标如“阅读与表达”等，将剩余的12个指标归类为基准性胜任特征，合而建立了高校教师科研胜任力模型。具体如表6所示。
表6  高校教师科研胜任力模型
	类别
	胜任特征

	
鉴别性胜任特征
（10项）
	专注力              勤奋踏实           科研抗压力
目标规划            主动学习意识       责任心与专业承诺
执着与坚持          成就意识           问题意识
自信心

	
基准性胜任特征
（12项）
	创新思维与方法      灵活性与适应       良师益友
团队合作与授权      身心健康           兴趣爱好与个性
信息素养            学历提升           职业认同与偏好
学术氛围与平台      外部激励           专业知识基础


按照Spencer（1993）的区分[23]，胜任特征可分为基准性与鉴别性两类，前者是任职者在工作中必备的、但不能区分和预测工作绩效的知识和技能类的普遍特征，这类胜任力是高校教师能够开展科研工作的基本条件要求，即经典的胜任力冰山模型中的水面上部分；后者是能将科研绩效优秀者与普通者区分开来的内隐的、不易查觉的个性类的特征，这类胜任力是科研绩优教师才具备的、对教师的科研工作业绩具有预测性和筛选性，即胜任力冰山模型中的水面下部分。实际工作情境中，全体人员更应该关注的是鉴别性胜任特征类。

4  结论与探讨
4.1结论
本研究采用多种方法提炼编制了《高校教师科研胜任力词典》，随之进行教师科研岗位绩效分析，界定岗位胜任力效标；再选定绩优与普通两组的被试样本，开展行为事件访谈，进行内容分析与数据统计，汇总构建了高校教师科研胜任力模型。模型包括鉴别性胜任特征和基准性胜任特征两部分，其中，鉴别性胜任力包括专注力、目标规划、执着与坚持、自信心、勤奋踏实、主动学习意识、成就意识、科研抗压力、责任心与专业承诺、问题意识等10项特征，它们具有区分、评估与预测效用，是绩优教师所特有的个性特征；基准性胜任力包括创新思维与方法、灵活性与适应、良师益友、团队合作与授权、身心健康、兴趣爱好与个性、信息素养、学历提升、职业认同与偏好、学术氛围与平台、外部激励、专业知识基础等12项特征，它们是高校教师所共有的基准条件。这22项胜任特征还可以通过分层聚类分析继续细分，端看现实情境的需求。
4.2讨论
研究过程中存在着不足，如访谈的样本量不大、编码一致性程度不高等，但从随后的数据统计分析结果来看，还算是在可接受范围内，都达到了中等信度的比值范围。由于BEI方法对于访谈者的有效追问能力要求较高，访谈数据不一定能全面客观和精准，整个研究过程也不可避免地受到了各方面参与者的主观情绪的干扰，当然这也是质性研究方法的欠缺点，今后应进一步对研究步骤和实验过程进行精密设计与排查。
研究过程中也发现，在前期的胜任特征指标提取与编制词典环节，曾发现有16项因子频繁出现，就开始一直关注。最后的数据统计结果表明，除去3项被合并后，还有10项都入选了最后建立的胜任特征模型，更还有6项归属于鉴别性胜任特征，可见出现的高频次是有道理的。而且，前期设计思路得到了数据证明，当使用多种方法得出的胜任特征词典，确实可信度较高，且方便了后期的推进研究。还有，原以为“阅读与表达”“外语素养”等因子很重要，但最后却并没有被勾选出来，仔细核查了数据后也无误；看来很有可能是这些指标对于教师尤其是高学历的中青年教师来讲，都因为掌握良好而被忽略了。
胜任力既是教师专业素质的现实体现，也是教师专业化发展的强力支撑。有效提升高校教师的科研积极性是本课题的研究初衷，今后将结合高校实际情境，深入探究胜任力在高校科研和管理环节中的现实应用，使其真正在绩效考评、岗位评聘、政策制定等具体工作中发挥作用，提升理论应用的实效性。
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A Study on the Model Construction of College Teachers’
Scientific Research Competence
Yang Yan
(School of Education, Zhao Qing University, Zhaoqing Guangdong 526061, China)

Abstract: The study is conducted by behavioral event interview（BEL）method. Firstly, the study collects entries to compile the scientific research competence dictionary and scale by different methods such as text analysis, questionnaire survey, panel of experts, data statistical analysis, etc; Then conduct in-depth interviews with 17 teachers through BEL method secondly; Thirdly, subject analysis, behavior coding, difference comparison, reliability and validity test were conducted on the 96 key-events obtained, and then constructs the scientific research competence model of college teachers. The model consists of 22 impact factors, which can be divided into two categories. Among them, the discriminating competence characteristics include 10 factors, another basic competence characteristics include 12 factors. The model can be further subdivided by cluster analysis if necessary.
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