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摘要：高校技术经理人队伍不仅关系高校科技成果转化工作的提质增速，且对完善技术转移体系建设有重要意义，其胜任力模型的建立是推动高校技术经理人队伍建设工作稳步前进的重要理论依据。本研究运用行为事件访谈法对16位高校技术经理人进行访谈，采用扎根理论法构建高校技术经理人的胜任力模型，并通过问卷调查对模型进行信效度检验。该模型涵盖成果商品化能力、市场把控能力、需求挖掘能力、跨学科知识结构、职业态度和个性品质6大维度共计27项胜任要素，揭示了高校技术经理人在知识结构、能力素养和品质态度等方面均有多层次、多维度的素养要求，为我国高质量培养技术经理人队伍提供了科学的理论依据。
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Research on the Construction of Competency Model for Technical Managers of Colleges and Universities
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Abstract: The team of technical managers in colleges and universities is not only related to the improvement and growth of the transformation of scientific and technological achievements in colleges and universities, but also plays an important role in improving the construction of the technology transfer system. The establishment of the ability and quality model of technical managers is an important theoretical basis for promoting the steady progress of the construction of the team of technical managers in colleges and universities. In this study, 16 technical managers in colleges and universities were interviewed by the behavioral event interview method, and the competency model of technical managers in colleges and universities was constructed by the grounded theory method. Additionally, the reliability and validity of the model was tested by questionnaire survey. The model covers six dimensions, including the ability to commercialize results, the ability to control the market, the ability to tap demands, the interdisciplinary knowledge structure, the professional attitude and the personality quality, and 27 competency elements,which reveals that university technical managers have multi-level and multi-dimensional quality requirements in terms of knowledge structure, competency and quality attitude, and provides a scientific theoretical basis for the high-quality cultivation of technical manager team in China.
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随着高校科技成果转移转化绩效纳入国家“世界一流大学和一流学科”建设项目的考核评价体系，科技成果转化能力在高校“双一流”建设和评价中越来越重要。要做好科技成果转移转化，技术转移专业人才不可或缺，根据《中国科技成果转化2021年度报告》统计，2020年高校院所通过自建、与市场化技术转移机构合作、企业共建等方式建立的技术转移机构已达到13299家，高校科技成果转化专职工作人员有14043人[1]。高校、科研院所的科研管理人员逐步从兼职技术转移人员转变为专职技术经理人。技术转移机构的数量迅速增加，专业化复合型技术转移人才却严重匮乏，这是当前中国技术转移机构面临的普遍问题。
技术经理人在我国尚属新鲜事物，在2022年《技术经理人能力评价规范》）（T/CASTEM 1007—2022）中，根据工作场景、工作流程的区别，可将技术经理人划分为供给方、中介方和需求方三种类型。高校技术经理人属于供给方技术经理人，主要分布在高校院所科技处、高校国有资产管理公司、地方创新研究院以及高校与其他机构共建的技术转移机构等。高校技术经理人有别于其他科技中介人才，高校技术经理人所涉及到的交易商品大多属于职务发明成果，会受到国有资产管理机制约束及科技成果与市场需求脱节等客观因素的影响。在特定工作岗位、组织环境中，高校技术经理人所具备的可以客观衡量的个体特征及由此产生的可预测的、指向绩效的行为特征会和其他类型技术经理人有所差异。基于这样的背景，本研究聚焦于我国高校技术经理人群体，重点探索该特定群体的胜任力模型，以期为我国高校技术经理人的评价体系、选拔制度和考核标准提供参考建议。
[bookmark: _Hlk122448516]1 文献综述 
1.1胜任力的内涵
1973年，心理学家David McClelland提出胜任力概念，指在特定工作岗位和组织环境中，一切可以对绩效优异者和绩效一般者进行区分且可以被可靠测量或计数的个体特征[2]。McClelland这一突破性理论使当代的人才培养观产生了重大变化，由简单以智力程度为准则转化为以个性整体综合素养为准则。Newton将人员的素质特性与现实工作特性紧密联系，强调了现实工作解决的能力[3]。1993年Spencer认为优秀成绩不能仅凭外显的专业知识与专业技能，更重要的是鉴别隐形的胜任力特点，包括动机、态度、价值观、知识、技能等[4]，这也是当代较为主流的观点。中国学者王重鸣认为胜任力是和高绩效紧密相连的知识、技能、价值观及动机等特征[5]。近40年以来，胜任力模型在企业管理、教育培训和政府管理等领域得到广泛的应用。总结学者对胜任力概念的界定,胜任力的内涵包括三个方面，首先胜任力与岗位绩效密切相关，具有情境性；其次胜任力模型可以辨别出绩效优秀者与普通者，有可衡量性；最后个体潜在的深层次特点，具有稳定性。
1.2 技术经理人职业兴起与发展
20世纪80年代初，一群科技人员利用周末等业余的兼职时间为企业提供各种无偿和有偿服务被称作“星期天工程师”，这是中国早期的技术经理人雏形。1997年国家科委提出技术经纪人概念，培训了一批早期技术经纪人。2006年10月，相关部门取消技术经纪人资格认定，取消该职称通道的发展路径。随着科技成果转化活动持续活跃，技术转移服务职能逐步细分，“技术经理人”这一概念自2017年教育部提出后，得到了越来越广泛的认同和重视，技术经理人队伍日益壮大并呈现职业化趋势。2023年3月，科技部火炬中心发布《高质量培养科技成果转移转化人才行动方案》指出，我国到2025年要培养科技成果转移转化人才超过10万人，在各类技术转移和成果转化相关机构从业的职业技术经理人不少于1万人。
2022年9月，中国人力资源保障部所公示的新修订的《中华人民共和国职业分类大典（2022年新版）》中将技术经理人作为新职业被纳入第二类“专业技术人员”，这标志着长期活跃在技术转移一线的从业人员有了正式的职业身份。技术经理人属于技术转移转化服务岗位的新型职业[6]，建设高绩效的技术经理人队伍，需将人员的能力构成要素与实际岗位特点相联系，突出实际工作中解决问题的能力，由单纯以知识、技能的高低为标准转变为以个人综合素质为标准，即建立以动机、知识、技能、态度与个性特质等不同素质要素组合的胜任力模型[7]。
1.3 技术经理人能力维度研究
技术转移的过程复杂而又漫长，高校技术经理人的工作难度主要体现在需要应对学术界和产业界的双重要求和评价，并处理好资助方、管理方和发明者的产权问题以及科研人员、高校、产业和政府的关系[8]，这就要求技术经理人在具备技术、法律知识、商务谈判、财务、管理等一系列专业能力的同时，也应当在职业认同感、知识储备、社交能力、职业道德等方面具备良好的职业素养[9]。一般技术经理人通常应具备四种素质：知识素质、技能素质、道德素质和心理素质，而高层次技术经理人除了要具备一般技术经理人的素质之外，还需要掌握技术研发能力、技术攻关能力和市场洞察力及敏锐度[10]，由此可见，高校科技成果转化技术经理人角色的定位要求他们既要懂得科技成果的技术含量，又需要懂得市场经营。因此，专业的技术经理人需要具备复合型的知识体系、熟知高校成果转化相关法律法规及政策、善于捕捉市场机遇以及具有协同合作能力等方面的基本素质和能力[11]。科技部火炬中心技术经理人的培训大纲指出：技术经理人的能力构成要素包括信息挖掘能力、评估判断能力、营销推广能力、组织协调能力和学习研究能力等内容。2022年9月，全国首个技术经理人能力评价团体标准《技术经理人能力评价规范》正式发布，提出技术经理人能力评价应围绕知识水平、实践技能、经验和业绩、职业素养四个维度开展并合理分配权重，开发和运用多元化评价工具，将定性和定量评价相结合全面评价技术经理人的综合能力，我国技术经理人胜任力要素和评价逐渐步入标准化、规范化、制度化的发展轨道。综上所述，学者对高校技术经理人的能力研究大多停留在通识能力、知识技能的基准性素质层面，未能将技术经理人的个性品质、态度等鉴别性素质特征充分刻画，对于高校技术经理人的胜任力模型更是鲜有研究涉足。
1.4 技术经理人组织联盟及机构研究
国际上技术经理人职业的发展起步较早。自1970年斯坦福大学成立了技术许可办公室（OTL）以来，经过六十多年的发展与积累，国外的技术经理人职业已实现了组织化、规模化甚至联盟化。全球四大技术转移组织（ASTP、AUTM、PraxisAruil、KCA）联合发起组织成立的国际技术转移经理人联盟（ATTP），对技术转移专业人员提出“知识—技能—态度”的专业素质结构框架，并对其知识-技能态度的专业素质结构做了详细的界定[12]，但该核心素养标准研究针对技术转移专业人员，并非技术经理人。各个国家通过各项政策计划、资助基金、各类技术转移机构等来建立专业化技术经理人队伍。美国自1980年实施拜杜法案(The Bayh-Dole Act)以来，各大学相继成立技术转移管理机构，制定相应的人事和考核制度[13]。美国大学主要有技术转移办公室（technology transfer office，TTO）和附属技术转移机构两种市场化技术转移服务模式。TTO对内面向研究人员，熟悉技术成果，具备敏锐的鉴别能力，制定谈判战略实施方案；对外则扮演“营销经纪人”角色，帮助对接合作伙伴，缩短从研究到商业化的距离，为商业伙伴有效降低资金风险[14][15]。英国通过KTP（Knowledge Transfer）计划、产业战略挑战基金(ISCF)等技术转移的扶持政策，选择具有博士学位等相关专业背景的技术经理人，他们不仅拥有高校科研与企业工作的丰富阅历，甚至具备创业经验，了解新技术市场的技术经理人开展全方位的技术转移服务[16]。日本在1998年颁布了促进大学等机构技术研究成果向民间企业转移法（简称“TLO法”）后，技术转移机构在学术界和产业界之间的中介桥梁作用日益显著。技术转移机构内的员工分为兼职教授和专业经理人两类，前者一般为特定领域的专家，对相关领域知识产权评估提供专业建议；后者则负责挖掘、评估研究成果，对高市场化价值成果进行专利申请、许可转让，并对之进行反馈跟踪等[17]。
总体而言，学术界对技术经理人的相关研究正处于起步阶段，现有研究多数为经验总结和实践提炼，缺少对技术经理人核心素养的科学化理论分析和实证研究，对高校技术经理人胜任力模型的研究更是空白。本研究聚焦高校技术经理人群体，对该群体的知识、技能、价值观、个性品质等方面进行扎根理论研究，并构建该群体的胜任力模型，以期为高校技术经理人的选拔、管理、培养、评价等提供理论依据和实践建议。
[bookmark: _Hlk122452365][bookmark: _Hlk122448498]2 研究方法和过程
[bookmark: _Hlk122452381]2.1研究方法
在众多构建胜任力模型的方法中，使用行为事件访谈法、扎根理论法、问卷调查法等方法来构建胜任力模型已有丰富的研究案例[18]，这些方法特别适用于前期研究资料有限、新岗位或特定的情景环境的新型职业[19]。本研究参考典型的胜任力模型构建与检验方法[20]，在国内外相关研究文献的理论基础上选取研究的效标样本，采用行为事件访谈的方式完成研究资料的收集，利用扎根理论的方法完成三级编码与饱和度检验，进而提炼出胜任力要素的概念和范畴，以完成高校技术经理人胜任力模型的构建，最后使用问卷调查完成对该模型的信效度检验。
2.2访谈对象
本研究的访谈对象确定为从业经验均在10年以上的16名高校技术经理人，主要包括以下两类：一是高等院校、科研院所及其二级单位科技管理人员；二是高校共建的技术转移机构负责人。如表1所示。采用关键事件访谈法（BEI）访谈，每份访谈资料均作为独立案例进行扎根定性分析，直到理论饱和为止，以保证提炼的胜任力要素更加科学和准确。
表1访谈对象基本情况和信息记录
	内容
	文化水平
	工作单位
	从业时间
	访谈方式
	访谈时间

	
	博士
	硕士
	高校院所及二级单位
	高校共建的技术转移机构
	10-15年
	15年以上
	面对面采访
	电话访谈
	35-60分钟
	60-90分钟

	人数
	8
	8
	10
	6
	6
	10
	6
	10
	9
	7


[bookmark: _Hlk122448549]2.3 胜任力要素提取
在访谈文本词语云图的基础上（见图1），本研究参考Hay/McBer 波士顿咨询公司开发的《胜任素质词典》和行业通用的员工能力素质词典，辅以王成军、郭明提出的科技成果转化能力评价体系，增设了访谈对象可能出现的特殊情况，形成本研究的编码系统[21]，并按照扎根理论法的三级编码程序，建立高校技术经理人胜任力初始模型。
[image: ]
图1 高校技术经理人胜任力词语云图
[bookmark: _Hlk122448555]2.3.1 一级编码（开放性编码）
开放性编码是指对原始访谈文本进行逐行逐句编码，并形成概念化和范畴化的过程。开放性编码要求尽量采用原始语句作为标签挖掘相应概念，减少研究者个人的偏好。任何和高校技术经理人胜任力有密切相关的行为、方法都是编码的内容。本研究在16份访谈记录（编号为R1-R16）中最终获得532条原始语句（编号为a1-a532），得到了124个初始概念（编号为A1-A124，一级编码本）。在此基础上，进一步梳理初始概念的交叉重复情况，归纳总结形成了56个副范畴（见表2）。
[bookmark: _Toc6634]表2一级编码示例
	访谈对象编号
	原始语句编号
	原始语句
	初始概念
	副范畴

	R8
	a322
	我想到市场上找资源，市场需要什么，我给什么，我有什么。
	A120：寻找市场需要资源
	资源对接

	R6
	a236
	我花了半个小时做研判，基本上就觉得这个项目是可以推的，虽然技术程度各方面有一些问题，但是市场潜力很广。
	A119：对资源进行研判
	洞察资源

	R10
	a378
	你做得越多，就会越来越避开坑，我们前段时间推了几个项目，从专业角度研判，就比前几个更轻松了。
	A121：专业角度研判
	

	R8
	a345
	后面慢慢积累了一些资源，了解了一些行业性质，从2020年的时候，就全职来去做转化对接的工作。
	A117：积累有效资源
	资源积累


[bookmark: _Toc99616971][bookmark: _Hlk122448561][bookmark: _Hlk108684424]2.3.2 二级编码（主轴性编码）
主轴性编码将在开放性编码所提取的概念和范畴的基础上，进一步地探究前阶段中的124个初始概念和56个副范畴的逻辑和相互作用关系。剔除、整理、发展相关副范畴后，初步形成了高校技术经理人胜任力的27个主范畴，并对27个主范畴进行频次统计（解释力达到87.3%），最终确定高校技术经理人胜任力的27个构成要素（见表3）。
[bookmark: _Hlk108684460][bookmark: _Toc21884]表3 二级编码及其频次表
	主范畴
	频次
	副范畴及其频次

	资源整合
	57
	资源对接（25）、洞察资源（19）、资源积累（13）

	专业技术领域
	53
	技能娴熟（22）、专注于自身能力（9）、专业敏感性（22）

	市场导向
	41
	寻求商机（20）、以需求为导向（13）、市场意识（ 5）、关注市场（3）

	全局观念
	33
	思路清晰（3）良好的外围关系（30）

	复合型知识结构
	30
	财务知识（3）、产业金融（1）、懂得成果转化知识（2）、法律意识（4）、股权设计（4）、管理知识（2）、合同管理（2）、科技金融（2）、人力知识（2）、投融资知识（1）、项目管理（4）、销售培训知识（3）

	学习发展
	24
	持续学习（24）

	前沿追踪
	21
	关注行业热点（21）

	信息分析
	20
	信息获取（13）、信息加工（7）

	分析判断
	18
	决断力（4）、理解把握（14）

	经验开放性
	16
	经验总结（10）、开放的知识结构（6）

	沟通协调
	15
	沟通能力强（4）、积极沟通（6）、能把复杂问题简单描述（3）、反应迅速（2）

	人际交往
	12
	人际交往（12）

	自然科学背景
	11
	自然科学（6）、工科背景（5）

	以客户为中心
	10
	创造客户价值（4）、追求客户满意（3）、维护客户关系（3）

	政策敏感性
	10
	校企改革（3）、关注政策（7）

	热爱
	9
	热爱工作（9）

	创新能力
	9
	创新意识（7）、勇于尝试（2）

	包容豁达
	9
	开放心态（4）、外向（1）、包容（3）、性格开朗（1）

	内省
	9
	了解自我（6）、反思复盘（3）

	系统思维
	8
	系统思维（3）、条理性（3）、系统化（2）

	交往动机
	8
	帮助他人（8）

	执行力
	7
	跟进落实（5）、可操作性（1）、组织与推进（1）

	团队协作
	7
	组织能力 （4）、绩效导向（2）、培养他人（1）

	成就导向
	7
	成就感（4）、内激励（3）

	进取心
	7
	积极主动（5）、目标导向（2）

	绩效导向
	6
	促成转化（6）

	务实敬业
	5
	乐于奉献（3）、保持原则（2）


[bookmark: _Toc99616972][bookmark: _Hlk122448566][bookmark: _Hlk108684472]2.3.3 三级编码（选择性编码）
选择性编码是指进一步地分析核心范畴、主范畴两者的关系，并整合归纳成一个新的理论框架。本研究对27个核心范畴进行提炼、归纳，最终形成高校技术经理人胜任力模型的6个核心范畴，分别是：成果商品化能力、市场把控能力、需求挖掘能力、跨学科知识结构、职业态度和个性品质，其要义解释见表4。
[bookmark: _Hlk108684485][bookmark: _Toc10464]表4 高校技术经理人胜任力构成要素释义
	核心范畴
	主范畴
	释义

	成果商品化能力
	资源整合
	敏锐洞察技术成果价值和前景，善于匹配对接供需双方

	
	分析判断
	面临复杂情况，理性思维梳理会变得简单而规律，轻松顺畅解答

	
	沟通协调
	工作角色多样性和任务复杂性，工作中能处理好各种关系，相互理解

	
	系统思维
	面对复杂环境，迅速抓住问题关键，辩证思考的能力，创造性地解决问题

	
	人际交往
	善于待人接物，擅长处理各类复杂的人际关系，待人真诚，构建人际关系网络

	
	学习发展
	多种途径创造学习机会，知识转化过程和思维转变、行动转变过程相辅相成

	[bookmark: RANGE!B8]市场把控能力
	全局观念
	通盘考虑局部和整体关系，从整体和长期价值角度上进行决策和开展工作

	
	市场导向
	以市场需求为导向，对市场需求敏感，因市场变动而迅速采取行动

	市场把控能力
	以客户为中心
	多渠道了解并预测客户需求，从客户角度立足解决痛点和难点

	
	信息分析
	技术供需对接各项工作开展有过程记录，按信息类别进行分类汇总，去伪存真

	
	执行力
	对前期市场调研、过程控制、突发事件的处理，有效执行从而实现目标的能力

	
	绩效导向
	设定清晰的绩效目标，经常性地主动寻找促成技术交易的方法

	[bookmark: RANGE!B16]需求挖掘能力
	前沿追踪
	积极了解所关注领域的行业趋势，对本专业技术前沿问题保持敏锐的洞察力

	
	政策敏感性
	高校专利成果涉及国有资产、企业核心技术，对国家政策熟悉且操作合规合法

	
	团队协作
	科技成果转化涉及多个部门，团队合作才能使技术转移服务工作高效率运转

	
	经验开放性
	不自我设限，具有很强的包容性，乐于分享技术成果信息

	
	创新能力
	企业的技术创新能颠覆传统技术，创新是技术经理人能量的源泉

	跨学科知识结构
	复合型知识结构
	技术转移涉及科学技术、项目管理、知识产权等各个方面，多种知识互为“纽结”，形成一张能较大范围内左右驰骋的知识网络结构

	
	自然科学背景
	技术成果以理学、工学、农学、医学居多，学科背景有助于理解推广技术

	
	专业技术领域
	深谙某专业领域相关知识和发展趋势，具有快速学习能力和独立判断能力

	职业态度
	热爱
	新职业，晋升途径、发展前景尚未明朗，在组织无监督或要求的情况下，自发完成

	
	交往动机
	从内在需要(主动)和外在压力(被动)两方面，构建广泛的社会关系网络

	
	成就导向
	具有内激励，对于实现技术成果转化有强烈愿望，勇于挑战自己，激发潜能

	[bookmark: RANGE!B27]个性品质
	包容豁达
	性格开朗，能包容与尊重差异

	
	务实敬业
	对工作热情投入，实事求是，认真踏实、恪尽职守

	
	内省
	经常阶段性自我总结，反思复盘，良性发展

	
	进取心
	企业技术改革创新是未知领域，进取心是突破合作壁垒的必要条件


[bookmark: _Hlk122448578]2.4 模型构建
[bookmark: _Hlk108684520]经过饱和度检验后，本研究构建了包括成果商品化能力、市场把控能力、需求挖掘能力、跨学科知识结构、职业态度和个性品质等6个核心维度共计27个胜任特征的高校技术经理人胜任力模型（见图2）。
[image: ]
[bookmark: _Toc548]图2 高校技术经理人胜任力模型
[bookmark: _Hlk122448583]（1）成果商品化能力
成果商品化能力是指将科技成果转化为商品，并使之进入流通领域进行交易的转化能力。该能力决定了技术经理人的产出绩效，包括资源整合、分析判断、沟通协调、系统思维、人际交往、学习发展等6个胜任力要素。在访谈过程中，我们发现技术要素的资源整合、成果价值的分析判断、供需双方的沟通协调、主动拓展人脉资源都是技术经理人的基本能力，而系统思维、学习发展是技术经理人的高阶能力，这些高阶能力能帮助技术经理人获得高效持久的绩效产出。
[bookmark: _Hlk122448589]（2）市场把控能力
优秀的市场把控能力是科技成果转化高效进行的重要保证，高校技术经理人崇尚坚持长期价值主义（指高校技术经理人一般不会急功近利，而是更加看重成果转化的前瞻性和发展性，这是因为高校技术转移工作既有商业化目标，也有追求社会效益的任务），具有设定清晰的绩效目标、市场需求性敏感等特征。他们需要通过积极主动了解、去预测并有效执行客户需求从而实现目标。因此市场把控能力主要体现在全局观念、市场导向、以客户为中心、信息分析、执行力和绩效导向。
[bookmark: _Hlk122448593]（3）需求挖掘能力
技术交易主要以市场需求为导向，在采访过程中，多位行业专家提出要“懂得需求在哪里”、“要抓对方向”。技术创新意味着突破或颠覆传统技术，但企业的需求经常是模糊的、潜在的，需要技术经理人去伪存真，去粗取精，与企业保持良好的和长久的互动。技术经理人锻炼良好的需求挖掘能力，不仅要长期保持技术前沿追踪，政策敏感性，同时要兼具团队协作、经验开放性以及创新能力。
[bookmark: _Hlk122448598]（4）跨学科知识结构
研究发现高校技术经理人大多是硕士、博士研究生学历，他们以所学专业知识和工作经历为基础，逐步积累了财务，投资，法律，管理等多维度知识，这些知识互为“纽结”形成了复合型知识结构。由于涉及转化的技术成果大多是理学、工学、农学、医学等硬学科知识，因此，掌握专业技术领域知识有助于高校技术经理人推广技术成果。复合型的知识结构和成果转化经验有助于高校技术经理人协助成果供需方之间的沟通，并给予技术供应方更多的市场化指导。
[bookmark: _Hlk122448602]（5）职业态度
职业态度指个人对技术经理人岗位的看法和长期的行为倾向。高校技术经理人是新兴岗位，晋升途径、发展前景、薪酬价值依然处在探索阶段。受访的高校技术经理人多来自科技管理或专业技术岗位，所有受访者均表达了对这份职业发自内心的热爱，在享受其带来的成就感的同时，自我身份的认同也驱动着高校技术经理人乐于构建更广泛的社会关系网络。受访者均表示其社会网络从较单一的高校和政府扩展到了更多元化的企业、市场、资本等多个领域。
[bookmark: _Hlk122448608]（6）个性品质
个性品质指高校技术经理人在岗位中表现出相对稳定的思想和情绪方式。个性品质包括包容豁达、务实敬业、内省、进取心四个维度的胜任力特征。访谈发现，受访的高校技术经理人既有学术要求的严谨作风，又有市场需要的开放包容，长期发展成这种看似矛盾又和谐的个性品质。受访者均表示在从事该项工作后，个性方面变得更开放、更主动和更外化。
[bookmark: _Hlk122448633]2.5 检验结果
2.5.1问卷样本的基本信息
[bookmark: _Hlk122448640]本研究通过网络问卷调查对上述模型进行信效度检验，受调查对象为广东省高校技术经理人学员群（该群基本涵盖大部分在广东省高校工作的技术经理人），学员群共计450人，采用简单随机抽样方法，抽取样本135（30%）人，回收问卷108份，样本回收率80%。其中男性占比74.1%，女性占比25.9%；35岁以上占比67.6%，35岁以下占比32.4%；硕士学历占比48.1%，博士学历占比24.1%；工学专业占比52.8%，其他专业占比47.2%；来自高等院校、科研院所及其二级单位（二级学院、产业院、科技园、资产公司）的技术经理人占比71.3%，其他单位技术经理人占比28.7%。
2.5.2 信度、效度检验
[bookmark: _Hlk108684557][bookmark: _Hlk122448659]高校技术经理人胜任力模型的成果商品化能力、个性品质、跨学科的知识结构、市场把控能力、需求挖掘能力、职业态度等六个维度的Cronbach α系数值均在0.7以上，表明六个维度的内部一致性较好。六个维度的KMO值均在0.6以上，且全部通过Bartlett球形检验，表明样本的效度较高。此外，本研究各个具体测量项的因子载荷系数值均大于0.6，说明各测量项可以有效的测量对应维度信息。方差解释率值均大于60%，说明维度可以有效提取出测量项的概念信息，研究数据具有良好的效度水平。
3 结论和启示 
本研究基于胜任力理论，运用扎根理论质性研究方法，选择高校技术经理人这一群体构建了6个维度共计27项胜任特征的胜任力模型。实证表明，该胜任力模型能够很好地反映高校技术经理人所需的能力和素质，高校技术经理人的胜任力模型包括外显的跨学科知识结构、成果商品化、市场把控、需求挖掘的技能，还有内隐的职业态度和个性品质。胜任力要素具有可观察、可测量、可提升的特性，明确技术经理人胜任力要素，进行科学合理的人才评价，这是我国建设专业化、市场化的技术经理人队伍的迫切需要，也是科技进步与时代发展对于该类专业专职人才的现实呼唤。
[bookmark: _Hlk122448663]科技成果转化过程的复杂程度和岗位要求方面决定了高校技术经理人既要知识技能的显性能力，更需要职业态度和个性特质的隐性能力。健全高质量人才培养体系，可让有意向从事该职业的人员更可能成功地跨过职业门槛并在实践中获得持续性的成长和发展。基于上述研究高校技术经理人在知识结构、能力素养和品质态度等方面均有多层次、多维度的素养要求，在高校技术经理人的队伍建设中应：
3.1 要重视培养高校技术经理人的成果商品化能力
成果商品化能力在很大程度上直接决定着技术经理人的绩效产出，其商品化能力决定了科研成果能否成功推广并产生经济、社会效益。政府、高校应以市场导向、价值导向、需求引导为原则，着重加强分析判断、沟通协同、资源整合等能力的提升，共同联合外部资源，进行技术经理人的教学和培育，初步完成专业技术经理人基础知识的培育。
3.2要科学指引高校技术经理人的个人职业发展
科技成果转移转化的新变化催生新职业，新兴职业往往缺乏明确的职业规范，更需要职业规划。通过开发技术经理人胜任力模型，根据潜能进行评价，帮助员工了解自身特质、行为特点及发展需要，使其根据自身的特点和职业发展方向制定符合个人特征的个人发展计划。胜任力模型为高校技术经理人的职业发展路径提供科学的指引，为进一步优化技术转移人才的培养提供科学依据。
3.3要搭建增强价值认同的人才培养体系
要提升高校技术经理人的职业认同感、职业自我效能感，不能仅仅局限在某几个封闭体系内部的通识性的培训，更重要的是培养技术经理人的职业态度。通过规范技术经理人培训内容、建立技术转移人才分类评价体系、畅通职业发展和职称晋升通道等多举措提升对技术经理人的价值认同感，以吸引更多专业人士加入技术转移服务领域。
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