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【摘　 要】
 

本研究整合自我决定理论、工作特征模型和个人 环境匹配理论,以自主定

向和工作特征为切入点,对人民调解员工作绩效的提升路径进行了解读,构建了“自

主定向 工作特征匹配→工作绩效”的逻辑链条。 进一步地,结合对 S 市人民调解员

等相关主体的深度访谈和 584 名基层人民调解员两阶段数据的定量研究,本文得出

如下结论:一方面,自主定向和工作特征均能提升人民调解员的工作绩效,而非个人

定向和控制定向对工作绩效并无显著影响;另一方面,高自主定向 高工作特征的匹

配模式对工作绩效具有促进作用,而控制定向 工作特征匹配,以及非个人定向 工

作特征匹配对人民调解员工作绩效的影响并不显著。 这一发现有利于基层政府从

“人”的角度出发,优化调解员人格特质与工作特征的适配性以提高其工作绩效,对

于完善基层人民调解工作激励机制、强化基层治理效能具有重要启示。
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一、
 

问题的提出

人民调解制度是中国三大调解制度之一,兼具预防、化解民事纠纷和法律宣传
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等功能,在基层社会治理中发挥着不可或缺的重要作用。 2000 年中央社会治安综合

管理委员会下发《关于进一步加强矛盾纠纷排查调处工作的意见》,重振人民调解制

度;2006 年第十六届中央委员会第六次全体会议通过的《中共中央关于构建社会主

义和谐社会若干重大问题的决定》指出:“要完善矛盾纠纷排查调处工作制度,建立

党和政府主导的维护群众权益机制,实现人民调解、行政调解、司法调解的有机结

合”①;2010 年 8 月 28 日,十一届全国人大常委会第 16 次会议表决通过《中华人民共

和国人民调解法》。 一系列意见、通知和法律文件的出台,表明国家、社会、群众对人

民调解在基层治理上寄予了厚望。 既有研究大多遵循人民调解制度在基层治理中

发挥的优势及现状—现实困境—对策建议的逻辑线索,在此基础上从组织结构、权
威建构、制度环境、与市场和社会力量的协同等“物”的视角,探讨人民调解制度如何

顺利实施(崔玲玲,
 

2021;
 

王璐航,
 

2021;
 

钱大军,
 

2022;
 

于洁阳,
 

2023),而相对忽

视了“人”作为制度核心实践者的角色功能。
事实上,人民调解员作为从事人民调解活动的主体,被视为人民调解制度的核

心实践者,可以说他们是该制度能否发挥实效的关键(何阳和孙萍,
 

2017;
 

吴元元,
 

2021)。 虽然已有少量研究关注人民调解员的角色功能和调解技能(李德恩,
 

2010;
 

柳春香和杨春,
 

2016;
 

许庆永,
 

2016;
 

何阳和孙萍,
 

2017;
 

吴元元,
 

2021,
 

2022),然
而发挥人民调解员在落实人民调解制度的核心作用,以构建基层治理“和合”秩序,
仅聚焦于提升其调解技能是远远不够的。 更为关键的是,人民调解员需要拥有持续

的工作动力投入纷争化解中。 如果缺乏相应的工作动力,即使人民调解员的文化素

养和知识结构能够满足人民调解工作的技术要求,调解效果也难达预期(吴元元,
 

2021)。 那么,由此引发的思考是:如何激发人民调解员充足的工作动力并取得较好

的工作绩效?
在回应上述问题的过程中,学者们提出众多不同方法来解答。 一是从个人能力

和个人特征角度出发,探索人民调解员职业准入制度,甄选具有热心、奉献、正直等

人格特质的行业性、专业性、经验性人才,优化人民调解员队伍构成(吴元元,
 

2021;
 

丁文和陈源媛,
 

2023);二是从工作 / 制度设计方面出发,提出构建调解员监督体系、
改善职业环境、落实薪酬补贴制度、完善职业规划、丰富培训内容、宣传推广典型模

范、加强与其他职业的衔接、成立品牌人民调解工作室、确立人民调解员评级制度、
推广调解协议司法确认制度等,以完善人民调解员激励制度,调动人民调解员的工

作热情并取得良好的工作成效(宋爱明,
 

2010;
 

何阳和孙萍,
 

2017;
 

何阳和汤志伟,
 

2019;
 

吴元元,
 

2021;
 

王璐航,
 

2021)。
可见,科学家近百年来对“个体为何拥有充足的动力开展工作”这一行为研究目

标的探讨,任何答案都离不开对人格特质和情境因素的讨论。 很多理论也试图解释

这两种因素的影响,例如,自我决定理论(Deci
 

and
 

Ryan,
 

1985)、认知 情感人格系统

① 中国政府网.
 

(2006-10-8) .
 

中共中央关于构建社会主义和谐社会若干重大问题的决定. 详见 https: / /
www. gov. cn / jrzg / 2006-10 / 18 / content_416315. htm。
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理论(Mischel
 

and
 

Shoda,
 

1995)、特质激发理论(Tett
 

and
 

Guterman,
 

2000
 

)的相关研

究表明,人格特质的个体差异在预测和解释员工工作动机和行为方面发挥重要作

用。 同样,情境因素,如工作特征的差异也在影响员工工作动机、工作满意度和工作

绩效方面起着关键作用(Hackman
 

and
 

Oldham,
 

1976)。 遗憾的是,虽然既往研究文

献和理论的核心思想均表明工作动机和行为是人格特质与工作特征的产物,但大多

数研究仅单独探讨了二者对工作动机和行为的影响(Barrick
 

et
 

al. ,
 

2013)。 而若只

考虑二者中的某一个因素,则会导致个体需求得不到环境满足或个人特征无法符合环

境需要的情况,给个人带来压力(Edwards,1996),进而降低工作绩效(Tiwari,
 

2020)。
 

这也进一步地引发了思考:人格特质和情境因素的联合作用对个体的工作动机

和行为会产生何种影响? 针对这一问题,个人 环境匹配理论为研究组织环境与个

体之间的联合效应提供了一个较好的理论视角。 它强调,个体的态度和行为是由个

体特征及环境要素共同决定的(Edwards,
 

1996),无论是个人的职业选择,还是组织

的人员选拔和培养,最通用的标准往往就是“匹配”或者“适合”(Guan
 

et
 

al. ,
 

2021)。
当二者具有良好的兼容性和适应性时,个人 环境匹配就会产生,并导致更积极的工作

结果,后续实证研究也支持了这种观点(Zhang
 

and
 

Lin,
 

2016;
 

Milliman
 

et
 

al. ,
 

2017)。
综上,本研究试图回答:在基层治理过程中,人民调解员的人格特质和工作特征

通过何种方式共同影响其工作绩效? 二者的匹配关系在提升工作绩效中发挥了什

么作用? 本研究以自我决定理论、工作特征模型,以及个人 环境匹配理论为基础,
通过对 J 省 S 市基层人民调解员的深度访谈与问卷调查,结合定性分析和多项式回

归与响应面分析的定量研究方法,提出助力完善基层人民调解工作激励机制的政策

建议,以期为完善人民调解制度、推动基层治理现代化提供理论支持。

二、
 

定性探索:
 

提升人民调解员工作绩效的过程机制

(一)
 

案例介绍

　 　 基于关键案例方法(Crucial-case
 

Method),本文选择 J 省 S 市为研究对象。 S 市

人口密集、结构复杂、产业集中,同时受经济周期波动影响,其社会矛盾纠纷呈现多

样化、复杂化特征。 为有效缓解社会矛盾,S 市构建了县(市、区)、镇(街道)、村(社

区)三级矛盾纠纷多元化解“一站式”实体化平台,整合各类非诉解纷力量、培育线下

矛盾调解品牌,探索线上线下矛盾调解新路径。 目前,S 市拥有人民调解员 2 万余

人,数量较为庞大。 根据 S 市 2023 年内部调研报告数据,2022 年,S 市各类人民调解

组织及两级调处中心共受理调处矛盾纠纷 20. 52 万件,同比下降 10. 87%,其中 95%
以上的矛盾纠纷吸附在当地、化解在基层。 民事案件万人起诉率为 95. 03%,较 2021
年下降 9. 74%,公众安全感达 99. 33%,在全省名列前茅。 因此,将 S 市作为本文的

研究案例具有合理性。 本研究于 2023 年 5 月至 9 月对 J 省 S 市 9 个区(县)、9 个镇

(街道)、4 个村(社区)共 77 名人民调解员、司法局 / 信访局工作人员、街道主任、镇
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长、社区支部党委书记、居民等相关主体开展半结构化深度访谈,对提升人民调解员

工作绩效的过程机制进行了初步探索。

(二)
 

自主定向与工作绩效

Funder(2001)将人格定义为一种个体特有的思维模式、情绪和行为以及可能隐

藏在思维模式之下的心理机制。 这些特点反映了个体的意志或动机性的控制,同时

也影响了长期存在的个体特有的行为。 自我决定理论认为,因果定向作为一种区分

个体动机的人格特质,是对于行为本质原因的理解(Deci
 

and
 

Ryan,
 

1985)。 Deci
 

and
 

Ryan( 1985 ) 提出, 因果定向分为自主定向 ( Autonomy
 

Orientation )、 控制定向

(Controlled
 

Orientation)和非个人定向( Impersonal
 

Orientation)。 控制定向的个体容

易受到外界环境的影响,
 

他们更倾向于顺从外部力量,遵循报酬机制、时间限期、既
定结构、自我卷入和他人指令进行活动,其行动往往依据他人的态度而非自我内在

的想法。 非个人定向的个体感知自己对行为结果与意图的控制力有限,导致行动意

愿不足。 而自主定向指个体自愿参与行动的倾向,往往从个人目标、自主意愿、自我

认可的价值、兴趣出发而不是因外在影响、控制或奖励做出行动。 自主定向的个体

在组织环境中更加追求自由独立,更具有创造力和求知欲、勇于承担责任,会主动寻

求机会选择支持自主性的工作,并且更积极地参与社会活动,表现出更多的自主型

动机。 而学者发现,自主型动机比控制型动机更能提高个体工作绩效( Grolnick
 

and
 

Ryan,
 

1987)。 以往研究同样表明,不同的因果定向与不同的行为及结果相联系,自
主定向显著正向预测员工的工作表现和绩效(Lam

 

and
 

Gurland,
 

2008;
 

Baard
 

et
 

al. ,
 

2004);而控制定向则负向预测员工工作动机的相对自主性指数( Lam
 

and
 

Gruland,
 

2008);非个人定向则负向预测自我实现和自尊,正向预测焦虑和自我贬损(Deci
 

and
 

Ryan,
 

1985)。
同时,在各地人民调解工作的广泛实践中,存在一个规律性现象:那些表现突出

的调解模范和专家,往往具备政法系统、部队、党政机关、群团组织(如工、青、妇)、教
育领域或其他基层治理领域的工作经历。 这些调解能手多见于退休民警、法官、律
师、司法所工作人员、转业军人、社区工作者,以及“五老群体”(吴元元,

 

2021),这些

群体也最易成为基层调解的中坚力量(汪世荣和朱继萍,
 

2018)。 这些工作经历、职
业及职务背景代表着对于职业伦理和纪律的恪守,并通常伴随特殊的任职资格和严

格的准入条件,因此培养和塑造了这些群体公平正直、亲民奉献、勤勉敬业、勇于实

践、坚韧不拔等优秀品质,即这些人民调解的“老法师”较一般群众更具自主定向特

质。 而具备这种特质的调解员往往热心群众事业,既熟悉民情民意,又进得了家门、
坐得下板凳、拉得上家常,在实际的调解工作中积极负责、及时主动且深入细致,能
够发挥社会“润滑剂”和“推进剂”作用,而这些为在基层调解工作中取得卓越的工作

绩效提供了坚实的支撑。
根据本研究的调查访谈,热心、亲和、奉献、公正、具有高度的道德感和责任感是
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S 市人民调解员自主定向的具象化体现,其所蕴含的号召力和感染力也是 S 市选聘

调解员的首要标准。 正如受访者所言:

调解的热心、耐心、细心很重要,还有脚要勤、嘴巴要甜。 我

们工作室没有报酬,一分钱也没有,都依赖于工作人员的无私奉

献。 (访谈记录 2023090501)
你(人民调解员)必须具备奉献精神,只有热爱这份工作,你

才会全身心投入,虽然我已经调解了很多大案,但我仍然坚持一

个宗旨,就是每当我拿下一个案子时,我会全力以赴,了解它涉及

的法律法规等等。 (访谈记录 2023051701)
我是部队里面出来的,已经形成这种组织观念,纪律性比较

好,哪怕今天居民可能有一个很小的事情,不涉及你工作,他跟你

讲了难道你不去解决吗? 一样的还是要去帮他解决。 (访谈记录

2023051802)

据此,本文提出一个有待检验的研究假设。
假设 1:

 

相较于个体的非个人定向和控制定向,自主定向的人格特质更有利于提

升人民调解员的工作绩效。

(三)
 

工作特征与工作绩效

关于如何激发员工工作热情或动力以获得高水平的工作绩效,众多学者和管理

者发现:工作构成方式直接影响了个体的内在动机(Oldham
 

and
 

Cummings,
 

1996),
当工作本身能激发兴趣、带来愉悦感与满足感并提供挑战时,员工是最有工作动力

和热情的(周红云,
 

2012;丁刚和李珲,
 

2016),且工作态度、动力与工作绩效密切相

关。 特别是 Hackman
 

and
 

Oldham(1976)在反思亚当·斯密的社会分工理论和泰勒

的科学管理理论崇尚的工作专业化所造成的工作内容单调重复问题的基础上,逐步

形成和发展出工作特征模型,认为工作本身就是一个重要的激励因子,对员工具有

内在激励作用,只要通过合理的工作设计,让员工在工作中产生积极的心理状态,就
能达成符合组织期望的工作结果。

Hackman
 

and
 

Oldham(1976)提出的工作特征模型认为工作具有工作自主性、技
能多样性、任务完整性、任务重要性和反馈性等五个特征,并发现工作特征可以直接

影响员工在工作中的态度和行为(Hackman
 

and
 

Oldham,
 

1976;
 

Hackman,
 

1980)。 具

体而言,工作自主性指赋予个体自主权限使其自由独立地规划工作流程、制定具体

的执行策略,以及从事发散性和创造性的活动,以此增进员工回报组织赋予的成就

感和责任感,提高员工的工作满意度和工作绩效,降低离职倾向(Joo
 

et
 

al. ,
 

2010)。
技能多样性指工作内容需要员工运用多种技能与知识的程度,要求个体执行广泛的

工作任务,当一项任务需要员工参与挑战或拓展其能力时,便会使其产生工作意义

感。 任务完整性指个人需完成完整工作任务的程度,完整性的任务界定明确的工作
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起点与终点,使个体的工作范围得以扩大( Holman
 

and
 

Axtell,
 

2016),工作的价值也

得到强化。 因此,相较于只负责工作的一部分,当个体完成一件完整的工作时,他更

能体会到工作意义。 任务重要性反映了个人的工作结果对组织内外其他人的工作

或生活的影响程度,当员工意识到自己的行为可以造福他人时,便会在自身行为及

其积极结果之间建立心理联系,这就意味着对期望(努力将导致有效的绩效)和心态

(有效的绩效将使他人受益)的判断,从而激励员工在工作中投入时间和精力以实现

这些结果。 工作反馈指员工能从工作本身、上级或同事得到工作效果反馈的程度,
让员工了解他们相对于组织期望的表现如何。 积极的工作反馈,能够促使他们形成

正面的自我评价,增强成就感、胜任感和工作满意度,进而激发工作积极性并取得高

水平的工作绩效(Renn
 

and
 

Vandenberg,
 

1995)。 因此,不同的工作特征会激发员工

差异化的内在动机,影响员工的工作态度、投入和绩效。 此外,工作特征并非一成不

变,科学的工作设计能够提升工作的自主性、技能多样性、任务完整性、重要性及反

馈性,有助于员工体会到工作本身的意义与责任,对其工作态度和行为选择具有积

极影响(Hackman
 

and
 

Oldham,
 

1976)。
S 市人民调解具备高度的自主性、技能多样性、任务完整性、任务重要性及反馈

性等工作特征。 首先,S 市人民调解工作具有较强的自主性。 人民调解是人民群众

自我教育、自我管理、自我服务的一项制度,具有群众性、民间性与自治性特征,调解

工作的开展具有一定独立性和自主性。 实践中,S 市深入践行“政社互动”理念,推行

民事民议、民事民管、民事民治模式,设立线下、线上自主议事平台,组织人民调解

员、“两代表一委员”、网格员、专业社工、基层法律工作者、心理咨询师等多元专业力

量,在基层调解与信访领域,针对物业纠纷、家事矛盾、邻里不和等问题发挥积极作

用,体现了较强的矛盾纠纷化解的自主性。

我们不断健全完善像“自管委” “德善楼道” “何谐工作室”
“何姨解忧亭”“七步工作法”“公众评判庭”“有事好商量” “吃讲

茶”等等这样一些居民自治组织和规则,充分发挥人民调解员等

群体的积极作用,广泛开展协商议事活动,尽可能地了解群众诉

求,将矛盾冲突、问题隐患化解在基层。 (访谈记录 2023050901)

其次,S 市人民调解工作具有高度的技能多样性特征。 作为一种具有中国特色

的解纷模式,人民调解由抽象的制度形态向具体可操作的运行形态转变的过程中,
调解员的调解技能实践成为其关键的支撑点与连接桥梁(吴元元,

 

2022)。 这一技能

实践基于依法调处的法治基本框架,有机融合情、理、法等地方性知识、专业法律知

识和解纷修辞策略。 S 市构建的矛盾纠纷调处化解中心(以下简称矛调中心)不仅是

一个聚合多元调解力量化解矛盾纠纷的平台,也是治理基层顽疾的“综合性医院”。
矛调中心受理矛盾纠纷的形式类似于医院“挂号问诊”:当事人来到大厅,工作人员

将其诉求信息录入系统,并在引导台取号;再根据内容分流至相应部门,群众到对口

部门单位工作人员或调解员值班窗口现场“把脉问诊”,按需“开药”。 咨询类诉求当
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场答复,投诉举报类诉求限时办理答复;涉及双方或多方当事人的纠纷先了解起因经

过,再约定双方至调解室或采取远程线上调解。 对于很多第一次来矛调中心的群众而

言,咨询法律问题、申请法律援助、调解矛盾纠纷,变得“像到医院挂号看病一样简单”。
为此,S 市构建以“岗前培训、年度培训、基地实训、晋级培训”为内容的分级分类培训体

系,在全市范围设立人民调解员实训基地,全面提升人民调解员技能和业务素养。

我们(矛调中心)就是个综合性医院,不是专科医院。 在这个

综合性医院里有各个科室,我们的岛浮台就相当于前台、分诊台。
人民调解员相当于全科医生,治一些简单的小毛病,大的疾病就

要专科医生也就是各个主管部门会诊,法院等于是最后一步动刀

子了。 (访谈记录 2023051701)

再次,人民调解工作具有较强的完整性和反馈性。 双方当事人签署调解协议书

实现“案结事了人和”后,S 市不仅需持续跟进调解协议履行情况,还需收集当事人对

调解程序、调解工作、调解满意度等方面意见,反馈给调解员用以改进,根据工作成

果给予个案奖励、授予明星调解员称号。 同时,S 市围绕“市级统筹、县级终结、镇街

主战、村社前哨”功能定位,以“只进一扇门、消解所有气”为目标,整合原有综治中

心、人民来访接待中心、矛盾纠纷调处服务中心、诉讼服务中心、非诉讼服务中心、公
共法律服务中心、涉法涉诉联合接访中心、行政复议中心等多家平台机构功能,建立

起县(市、区)、镇(街道)、村(社区)三级社会矛盾纠纷调处化解中心,实现矛盾纠纷

受理、流转、办理、反馈、评价业务闭环,增强矛盾纠纷调解工作的完整性。 此外,制
定《S 市人民调解员等级评定管理办法(试行)》,以调解员从业年限、解纷数量、调解

文书和卷宗规范制作的规范性、工作实绩为标准进行调解员职级评定,统一颁发证

书并根据职称给予相应的经济补助。 从工作反馈的角度出发形成一种良性的竞争、
激励氛围,引导全市人民调解员提高工作能力,全面提升人民调解工作水平。

这些工作没推进之前其实也都在做,现在有了矛调中心就是

把事情综合起来,作为一个整体,对老百姓来讲方便一点。 对我

们这些办案人员来说也更方便,事情也有了闭环。 (访谈记录

2023051802)
我们市司法局和市中级人民法院每年都联合开展全市人民

调解优秀卷宗、典型案例评选,就是为了发挥先进典型的示范引

领作用。 (访谈记录 2023051802)

最后,S 市人民调解工作的重要性日益凸显。 人民调解的有效运作有利于满足

人民群众对于美好生活的需求,是实现中国式现代化的重要保障。 S 市各级矛调中

心充分激发区域调解品牌“扩面提质”的引领作用,以点带面构建多元解纷新格局。
一是针对婚姻家事、交通人损等高频纠纷,探索引入社会力量,因地制宜打造更多

“立得住、有特色、效果好”的特色调解品牌。 二是建设“老娘舅”调解员队伍,选聘
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“法律明白人”“老娘舅” “五老”志愿者参与人民调解工作,打造个人品牌调解工作

室,并通过购买服务的方式进一步提升区域人民调解专业化、社会化、职业化水平。
通过调解品牌建设,形成品牌示范效应,在公众心中树立调解工作的重要形象,既有

助于调动社会力量,培养一批优秀的调解员,改进服务品质,又赢得社会公众对调解

工作的信任、理解和支持,对于改善调解工作的效果、减少矛盾纠纷具有重要意义。
“有矛盾纠纷,就找矛调中心”成为 S 市市民的共识。

推进“一镇一品”调解品牌建设,选聘责任心强、专业知识丰

富、具有较高调解技巧的人员,命名专门调解工作室,“老张” “郝

姐”“阿贾”“乡音” “惠民”等一批特色调解工作室相继成立,“有

纠纷找老张、 找老张没纠纷” 被群 众 口 口 相 传。 ( 访 谈 记 录

2023092101)

综上,本文提出一个有待检验的研究假设。
假设 2:

 

S 市人民调解具有的工作特征对人民调解员工作绩效具有促进作用。

(四)
 

自主定向 工作特征匹配与工作绩效的关系

解析人们的工作行为是一个基本却又复杂的问题,虽然自我决定理论和工作特

征模型分别从人格特质和工作特征视角提供了理论阐释,但个人 环境匹配理论明

确了积极的个体行为是个人 工作匹配的直接产物。 基于个人 环境匹配理论,个人

工作匹配一方面聚焦个体知识、技能和价值观等个体特质与工作要求的契合程度,
即要求 能力匹配。 个体具有与工作相关的知识素养和技能储备越丰富,要求 能力

匹配程度就越高,就能把更多能力投入到工作中,并提高工作绩效。 另一方面包括

个人愿望和需要(如金钱、资源、人际关系、成就和有意义的工作等)是否可以被环境

的供给所满足,即需求 供给匹配(Muchinsky
 

and
 

Monahan,
 

1987;
 

Kristof,
 

1996)。 工

作越能满足个体需求,则需求 供给匹配水平越高就越能够向个体传递组织的支持

态度,从而激发个体投入更多的努力去提升工作绩效以回馈组织(侯宇和胡蓓,
 

2019)。
因此,个人 工作高水平匹配更能促进个体产生积极的态度和行为,例如更高的工作绩

效、生产效率、工作满意度,和更少的压力、离职倾向(Chatman,
 

1989;
 

Edwards,
 

1998)。
具体而言,人民调解工作所肩负的预防和调解民间纠纷的重要职责,要求人民

调解员必须具备与调解工作复杂性相匹配的政治素养、思想素质、业务素质等从业

素质(陈琪,
 

1996)。 无论是新民主主义革命时期人民调解模范展现出的热爱群众、
熟悉群众生活、与群众有密切联系、公正无私、在群众中拥有很高威信的特质(马锡

五,
 

1955),还是 2011 年施行的《中华人民共和国人民调解法》中规定的“人民调解

员应当由公道正派、热心人民调解工作、并具有一定文化水平、政策水平和法律知识

的成年公民担任。”①都表明,相较于低自主定向个体,高自主定向的个体更适配于人

① 详见《中华人民共和国人民调解法》(2010)第 14 条。
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民调解工作,只有达到要求 能力匹配,才能取得更高的工作绩效。 同时,由于人民

调解员一般拥有较强的主导性、自主性、共情能力与同理心,表现出较高的自主定

向,他们更追求工作的成就感、自主性及个人成长空间。 实际上,工作设计更大程度

上是一种管理方法,它能够使工作的性质与个体需求之间形成一种更密切的匹配关

系(雷恩和贝德安,
 

2014)。 当人民调解工作的自主性、技能多样性、任务完整性、任
务重要性和反馈性越高时,调解员就越有可能得到预期的工作条件,例如获得从

事发散性思维活动的机会、较少的约束、在工作中有更多的自由去探索和试验不

同的方法以满足自己的天性,实现需求 供给匹配,进而更加认可和热爱工作(李

志和徐凡迪,
 

2023) ,也更愿意为调解工作付出时间和精力,并达成高水平的工作

绩效。
在 S 市的实践中,人民调解工作所体现的高自主性、技能多样性、任务完整性、任

务重要性和反馈性与调解员的高自主定向达成适配,共同提升了调解员的工作绩效

并推动人民调解制度高效运转。

原来我是当兵的,在部队就是干群联工作的,负责部队和地

方矛盾调解,我是比较热爱调解工作的。 这么多年的工作,我认

为调解也是一门艺术,做好调解是我们党和政府的要求,也是人

民群众的期盼。 (访谈记录 2023051001)

综上,本文提出一个有待检验的研究假设。
假设 3:

 

自主定向 工作特征在高水平上的匹配会产生更高的工作绩效。
综上,本文基于“自主定向 工作特征匹配———工作绩效”的逻辑链条挖掘三者

间的内在关系,并据此构建了本文的理论分析框架(见图 1)和自主定向 工作特征匹

配示意图(见图 2)。

图 1　 本文的理论分析框架

图 2　 自主定向与工作特征的不同组合
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三、
 

定量检验:
 

进一步验证和解释

鉴于人民调解员工作绩效影响因素的复杂性,单一的定性文本难以精确验证自

主定向、工作特征是否提升了人民调解员工作绩效。 故本文采用混合研究设计,在
半结构式访谈后结合定量回归方法,继续检验 H1 ~ H3(如图 1 所示),以提升推论的

可靠性,深化对社会现象的理解。

(一)
 

问卷收集与变量测量

1.
 

问卷收集

　 　 首先,课题组采取与当地政府合作的方式发放问卷以确保问卷回收效率,问卷

发放涉及区域包括 S 市 9 个区(县)、9 个镇(街道)、4 个村(社区)。 其次,为了控制

共同方法偏差,本文采用多时点方式进行数据收集,在时间点 1 测量自变量和控制变

量,在时间点 2 测量因变量。 历时一个半月,最终获得 763 份问卷,其中有效问卷

584 份,有效回收率为 76. 5%。
2. 变量测量

本研究采用 Hackman
 

and
 

Oldham(1975)的工作特征问卷( JDS)测量工作特征,
包括“您的工作需要很多技术和知识吗?”

 

“您所从事的工作具有很高的复杂性吗?”
等 5 维度 15 条目。 对自主定向、控制定向和非个人定向的测量采用 Deci

 

and
 

Ryan
(1985)的因果定向量表(GCOS),该量表描述了 12 种情境,每个情境下设置自主定

向、控制定向、非个人定向三个分量表。 例如,第一种情境为“当您目前的工作内容

和职位发生了改变,您可能会想到的第一个问题是什么?”其中,对于自主定向的测

量题目是“新的工作内容是否有趣?”对控制定向的测量题目是“我能赚的更多吗?”
对非个人定向的测量题目是“如果我做的不好怎么办?”对工作绩效的测量参照林亚

清和蓝浦城(2023)的方法,采用 Griffin
 

et
 

al. (2007)的工作绩效量表,从工作任务的

熟练度、适应性和主动性 3 个维度,通过 9 个条目进行测量。 上述变量均采用李克特

五点式量表进行测量,其中 1 代表“非常不同意”,5 代表“非常同意”。 此外,本文将

年龄、性别、政治面貌、受教育水平、调解工作收入、退休情况、工作辖区、是否拥有参

军经历、是否拥有社区工作经历、任职年数作为控制变量。 表 1 呈现了本研究各变量

的测量情况。
3.

 

描述性统计

在本研究的有效样本中,人民调解员平均年龄为 38. 79 岁,从事调解员工作的平

均时间为 5. 25 年。 其中男性 421 人(72. 1%),女性 163 人(27. 9%)。 在政治面貌

上,中共党员 437 人,占比 74. 8%,非中共党员 147 人,占比 25. 2%。 在受教育程度上

以本科为主,占比 59. 1%,初中学历占比 1. 2%,高中或中专学历占比 4. 3%,大专 / 本
科学历占比 34. 6%,硕士及以上学历占比 0. 8%。 全职调解员 213 人,占比 36. 5%,
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兼职调解员 371 人,占比 63. 5%。 在退休情况方面,已达退休年龄的调解员共 47 人,
占比 8%,未达退休年龄的调解员共 537 人,占比 92%。 工作地点方面,村(社区)490
人,占比 83. 9%,镇(街道)55 人,占比 9. 4%,市(区)39 人,占比 6. 7%。 有过当兵经

历的调解员 145 人,占比 24. 8%。 有过社区工作经历的调解员 439 人,占比 75. 2%。
当前的调解工作月收入水平方面,1000 ~ 2000 元占多数,共 309 人,占比 52. 9%。

表 1　 变量测量

变量类型 变量名称 变量测量

因变量

自变量

工作绩效

自主定向

控制定向

非个人定向

工作特征

1 =非常不同意;2 =不同意;3 =不确定;4 =同意;5 =非常同意

控制变量

年龄
1 = 18~ 20 岁;2 = 21~ 30 岁;3 = 31~ 40 岁;4 = 41 ~ 50 岁;5 = 51 岁及

以上

性别 0 =男;1 =女

政治面貌 0 =非中共党员;1 =中共党员

受教育水平
1 =没上过学;2 = 小学;3 = 初中;4 = 高中或中专;5 大专 / 本科;6 =
硕士及以上

收入
1 = 1000~ 2000 元;2 = 2001~ 3000 元;3 = 3001 ~ 4000 元;

 

4 = 4001 ~
5000 元;5 = 5000 元及以上

兼 / 全职情况 0 =兼职;1 =全职

退休情况 0 =否;1 =是

工作辖区 1 =村(社区);2 =镇(街道);3 =市(区)

参军经历 0 =否;1 =是

社区工作经历 0 =否;1 =是

任职年数 1 =不足 1 年;2 = 1~ 3 年;3 = 4~ 6 年;4 = 7~ 9 年;5 = 10 年及以上

(二)
 

统计分析策略

1.
 

统计工具与方法

　 　 本研究采用多元统计分析方法。 首先,利用 AMOS
 

23. 0 软件对量表的信效度和

共同方法偏差进行检验。 其次,采用 SPSS
 

27. 0 软件完成数据的相关性分析、自主定

向 工作特征匹配的描述性统计,以及回归分析。 为了探索自主定向 工作特征匹配

对人民调解员工作绩效的影响,本研究借助 SPSS 内置的 RSA 插件对多项式回归结

果进行响应面分析。 最后,应用 EXCEL 软件绘制三维响应面图( Shanock
 

et
 

al. ,
 

2010),实现数据结果的可视化展示。
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2.
 

基于多项式回归的响应面分析方法

本研究采用基于多项式回归的响应面分析方法检验自主定向和工作特征的匹

配对人民调解员工作绩效的影响。 在本文的模型中,关键自变量涉及 X 和 Y,二者

的平方项 X2、Y2,以及乘积项 XY,并通过运用二次多项式回归的方法来构建模型,该
模型表达式如下:Z = b0 +控制变量+b1X+b2Y+b3X2 +b4XY+b5Y2 +e(方程 1)。 其中,Z
为因变量(工作绩效),X 和 Y 为自变量(自主定向和工作特征),b0 为截距,b1 -b5 为

非标准回归系数,e 为误差项(Edwards,
 

2002;
 

Edwards
 

and
 

Cable,
 

2009)。 该模型能

够更系统全面地剖析自变量 X 和 Y 在统计模型中的复杂作用机制。
基于多项式回归的响应面分析方法具体分为三步(Shanock

 

et
 

al. ,
 

2010):首先,
为有效规避多重共线性的潜在风险,在二次响应面回归分析之前,需要对两个关键

预测变量进行中心化处理,具体做法是将自主定向和工作特征的原始值减去其量表

测量的中间值。 同时,提供匹配偏差的描述性统计分析,以验证该分析方法在特定

研究情境下的适用性。 具体而言,需明确样本中个体在两个预测变量间的差异程度

及方向,即确定自主定向和工作特征在工作绩效上的一致、不一致,以及这两种不一

致性的具体表现(如,自主定向导致的工作绩效是否超过或低于工作特征所驱动的

工作绩效)。 进一步地,计算这些不同匹配情况(一致、不一致及其方向)在总体样本

中所占的百分比,并与研究假设预期进行比较。 若数据分析结果显示匹配不一致的

情况较少,结果变量受此偏差影响存疑。 若数据呈现出不一致性特征,则需采用多

项式回归模型,结合两个中心化变量的平方项(X2 和 Y2 )与乘积项(XY),进一步评

估自变量与结果变量之间的线性、非线性及潜在的交互效应(Shanock
 

et
 

al. ,
 

2010)。
第二,分析多项式回归方程。 首先在回归模型中纳入控制变量与两个自变量 X

(自主定向)、Y(工作特征),检验自变量 X 和 Y 对因变量 Z(工作绩效)的线性影响。
其次,将交互项 XY 和平方项 X2、Y2 纳入回归方程中,以此检验潜在的曲线关系以及

自变量间的交互作用,并对比 ΔR2 是否具有显著增量,以评估新增变量是否对模型

解释力的提升具有显著的统计意义。
最后,依据多项式回归分析结果,按照 Edwards(2002)提出的方法构建三维响应

面模型,随后将回归分析所得系数( b1 至 b5) 转化为响应面分析所需参数( a1 至

a5)。 通过分析响应面的驻点、一致线或不一致线,以及第一主轴与参数 a1 至 a5 之

间的关系,对结果进行深入解读(Schönbrodt
 

et
 

al. ,
 

2018)。

(三)
 

信效度与共同方法偏差检验

为了确保研究数据的可靠性和有效性,本文在回归分析前对量表实施了信度、
效度以及共同方法偏差检验。 首先对变量的信度和效度进行检验。 工作特征、自主

定向、工作绩效的 Cronbach􀆳s
 

α 系数分别为 0. 875、0. 923、0. 910,均大于 0. 70,表明三

个变量均具有良好的信度。 鉴于工作特征、自主定向和工作绩效均由人民调解员自

我报告,可能会存在共同方法偏差(CMV),为此,使用验证性因子分析法(CFA)对其进行
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检验。 表 2 结果显示,三因素模型对数据的拟合效果显著优于其他模型(χ2 = 833. 694,
 

CFI = 0. 933,
 

TLI = 0. 923,
 

NFI = 0. 920,
 

RMSEA = 0. 078),证明三个关键变量具有良

好的拟合度。

表 2　 验证性因子分析

χ2
 

RMSEA CFI TLI NFI

自主定向,工作特征,工作绩效 833. 694 0. 078 0. 933 0. 923 0. 920

自主定向+工作特征,工作绩效 2165. 233 0. 132 0. 803 0. 777 0. 792

自主定向+工作特征+工作绩效 4445. 532 0. 193 0. 580 0. 527 0. 572

(四)
 

相关性分析与描述性统计

表 3 呈现了研究变量的平均值、标准差及相关性分析结果。 数据显示,人民调解

员的自主定向、工作特征和工作绩效两两之间均呈现显著正相关关系。 这一发现与

预期相符,为后续开展回归分析奠定了基础。 同时,对核心变量进行多重共线性检

验,结果显示自主定向、工作特征和工作绩效的 VIF 值分别为 1. 426、1. 446、1. 073,
均小于 1. 5,表明变量之间不存在明显的多重共线性问题。

表 3　 相关性分析

变量 M SD 自主定向 工作特征 工作绩效

自主定向 49. 212 6. 765 1

工作特征 63. 721 8. 019 0. 540∗∗ 1

工作绩效 36. 437 3. 200 0. 232∗∗ 0. 273∗∗ 1

　 　 注:∗∗∗ 、∗∗ 、∗分别表示相关系数通过 0.
 

01、0.
 

05 和 0.
 

10 水平的显著性检验。
 

本研究参照 Fleenor
 

et
 

al. (1996)的方法,将自主定向和工作特征转换为标准分

数,以一个自变量高于或低于另一个自变量半个标准差为划分标准计算两者的匹配

偏差。 如表 4 所示,当自主定向与工作特征分别对人民调解员工作绩效进行作用时,
 

两种不一致情况在样本中共占 44. 007%,存在较高的匹配偏差度,表明以多项式响

应面的方法分析自主定向 工作特征匹配对工作绩效的影响具有初步可行性。

表 4　 自主定向 工作特征匹配的描述性统计结果

% N Mean_X Mean_Y

X>Y 21. 233 124 0. 285 -1. 055

X = Y 55. 993 327 0. 253 0. 182

X<Y 22. 774 133 -0. 886 0. 535
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(五)
 

假设检验

由表 5 模型 1 可知,自主定向(β = 0. 066,
 

p<0. 01)和工作特征(β = 0. 083,
 

p<
0. 001)均对工作绩效呈现显著正向预测作用,而非个人定向和控制定向对工作绩效

并无显著影响,假设 1 和假设 2 通过检验。 模型 2 纳入多项式后,ΔR2 显著性增加

(ΔR2 = 0. 126,
 

p<0. 001),表明自主定向、工作特征与工作绩效之间存在相互依存的

非线性关系,需要进一步开展多项式与响应面分析。

表 5　 多项式回归检验

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

年龄 0. 007 -0. 001 -0. 001 0. 004

性别 0. 196 0. 172 0. 110 0. 040

政治面貌 0. 353 0. 308 0. 272 0. 242

受教育水平 -0. 108 -0. 154 -0. 161 -0. 174

收入 -0. 014 -0. 046 -0. 035 -0. 036

退休情况 0. 522 0. 388 0. 419 0. 560

工作地点 0. 015 -0. 002 -0. 007 0. 019

参军情况 -0. 270 0. 294 0. 276 -0. 258

社区工作情况 -0. 386 -0. 333 -0. 256 -0. 200

兼职 / 全职 -0. 066 -0. 004 -0. 019 -0. 017

任职时间 -0. 013 -0. 014 -0. 018 -0. 018

自主定向(b1) 0. 066∗∗ 0. 477∗∗

控制定向(b1) 0. 003 0. 843

非个人定向(b1) -0. 011 -0. 059

工作特征(b2) 0. 083∗∗∗ 0. 583∗∗∗ 0. 243 0. 077

自主定向平方(b3) 0. 035

控制定向平方(b3) 0. 043

非个人定向平方(b3) 0. 001

自主定向×工作特征(b4) -0. 127

控制定向×工作特征(b4) -0. 009

非个人定向×工作特征(b4) -0. 002

工作特征平方(b5) -0. 057 -0. 001 0. 001

一致性线(X = Y)

斜率(a1 = b1+b2) 1. 059∗∗∗ 1. 086 0. 018

曲率(a2 = b3+b4+b5) -0. 149 0. 033 0. 001

不一致性线(X = -Y)
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续表

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

斜率(a3 = b1-b2) -0. 106 0. 600 -0. 136

曲率(a4 = b3-b4+b5) 0. 105 0. 051 0. 004

R2 0. 089∗∗∗ 0. 150∗∗∗ 0. 137∗∗∗ 0. 138∗∗∗

调整
 

R2 0. 126∗∗∗ 0. 004 0. 007

　 　 注:∗∗∗ 、∗∗ 、∗分别表示相关系数通过 0.
 

01、0.
 

05 和 0.
 

10 水平的显著性检验。
 

首先,由于表 5 模型 2 中的不一致性线(X = Y)的曲率(a4 = b3-b4+b5)为负但不

显著,不符合“自主定向与工作特征一致性程度越高,工作绩效越高”的成立条件。
因此,本研究聚焦高自主定向 高工作特征匹配一致性状态下人民调解员工作绩效

的差异分析,而不再探讨二者不一致性的方向和程度(即高自主定向 低工作特征,
低自主定向 高工作特征)。

其次,当自主定向与工作特征保持一致时,二者的高水平匹配比低水平匹配能

产生更高工作绩效的成立条件,是沿着一致性线(X = Y)的斜率(a1 = b1+b2)为正且

显著,同时曲率(a2 = b3+b4+b5)结果不显著。 由表 5 模型 2 可知,一致性线的斜率

(a1 = b1+b2)呈现统计学意义的正值(β = 1. 059,
 

p<0.
 

001)且曲率(a2 = b3+b4+b5)
估计结果不显著,表明自主定向和工作特征在“高 高”水平的匹配时工作绩效更高,
假设 3 通过检验。 为了更形象地揭示自主定向和工作特征对工作绩效的影响,本文

构建了以自主定向为 X 轴,工作特征为 Y 轴,工作绩效为 Z 轴的三维响应面模型(见
图 3)。 图 3 显示,一致性线由底面前角(低自主定向和低工作特征)延伸至底面后角

(高自主定向和高工作特征),可见,底面后角对应的工作绩效高于底面前角,响应面

图示结果与实证检验结果一致,进一步验证了假设 3 的推论。

图 3　 自主定向 工作特征匹配与工作绩效的响应面
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此外,本文在表 5 模型 3 和模型 4 中还加入了控制定向 工作特征匹配,以及非

个人定向 工作特征匹配对工作绩效的影响。 数据结果表明,这两种匹配模式对人

民调解员工作绩效的影响并不显著,与自主定向 工作特征匹配对工作绩效的显著

提升效果形成鲜明对比。

四、
 

结论与启示

本研究通过探究人民调解员自主定向、工作特征和工作绩效间的内在关系,获
得了相关启示,为完善人民调解制度,更好地发挥其在基层治理中的作用提供科学

依据与实践对策。

(一)
 

研究结论

本文基于个人 环境匹配理论,以“自主定向 工作特征匹配———工作绩效”为切

入点,对人民调解员的工作绩效提升的内在逻辑和实现路径进行解析。 研究综合采

用深度访谈与问卷调查法,对 J 省 S 市 77 名人民调解员、政法委 / 司法局 / 信访局工

作人员、街道主任、镇长、社区支部党委书记、居民进行深度访谈,并收集 584 名人民

调解员的调查问卷数据,得出以下研究结论。 其一,自主定向和工作特征分别正向

影响工作绩效,而控制定向和非个人定向对工作绩效的影响并不显著。 其二,自主

定向和工作特征在高水平上的一致,即高自主定向 高工作特征的匹配对工作绩效

的提升同样具有积极影响,而控制定向 工作特征匹配,和非个人定向 工作特征匹

配对工作绩效的影响并不显著。 这反映出高质量的人民调解工作不仅依赖于高自

主定向的人民调解员和丰富的工作设计,更离不开人民调解员的人格特质与工作特

征的高水平契合。

(二)
 

理论意义

首先,本研究从“人”(自主定向)与“物”(工作特征)双重维度切入,探究如何提

升人民调解员的工作绩效,推动学界对人民调解激励制度研究中个体特征因素的重

视,回应了当前学者对人民调解员作为调解活动的关键主体,进而促进人民调解制

度发挥实效的研究的呼吁(何阳和孙萍,
 

2017)。 具体而言,过往研究中,学者更关注

“物”(制度、环境等)在人民调解员工作绩效中的激励作用(许庆永,
 

2016;
 

邓炜辉

和唐祎,
 

2019;
 

钟杨和韩舒立,
 

2020),相对忽视个体因素的影响。 鉴于人民调解融

合了法理型治理与魅力型治理,具有浓重的法治框架下的“贤治” 色彩(吴元元,
 

2021),人民调解员需要具有适配调解工作的个人特质,因此以“物”为单一视角的解

释力不足,需要结合个体视角共同探讨(何阳和孙萍,
 

2017)。 进一步的,人民调解作

为一种特殊的工作类型,需要调解员长期保持热心和耐心,并具备较高的主动发现

问题、识别机会并创造性地解决问题的能力。 因此,与其他研究中关注调解员文化
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素养和知识结构等个体视角(宋朝武和罗曼,
 

2019;陈正芹和吴涛,
 

2022)不同,本文

强调了调解员的人格特质,即自主定向。 相较于文化知识等技术要件,自主定向有

助于调解员通过情感动员、柔性的说理方式将国家法律意图潜移默化地深入人心,
获得群众接纳与认可,避免强制调解的弊端(王清和刘海超,

 

2022),从而提高调解效

率(林丽和答诗婕,
 

2016)。 这样的尝试对于人民调解激励制度的研究而言是重要的

补充和推进。
其次,本文对于个人 环境匹配理论的边际贡献在于,在中国人民调解实践场景

中得到了有关这一理论的新发现,并为理论应用提供了新的启发,即个人 环境匹配

理论应用于实践时,需充分考量具体场景和研究对象。 个人 环境匹配理论认为个

人与环境之间的匹配有助于提升绩效,而不匹配会引发压力,从而降低工作绩效

(Edwards,
 

1996)。 在人民调解的实践中,个人与环境的匹配指的是自主定向与工作

特征的匹配,基于此,控制定向和非个人定向与工作特征的匹配作为个人与环境不

匹配的表现应当对调解员工作绩效产生负面影响。 而本研究发现,无论是控制定

向、非个人定向,还是二者与工作特征的匹配均对调解员工作绩效无显著影响。 这

表明,在中国人民调解实践中,即使调解员不具备自主定向的个人特征,由于受到我

国问题导向的治理策略、调解员工作职责约束等因素的影响,尽管其工作绩效显然

逊色于具有自主定向的调解员,但调解员仍需完成定纷止争的调解工作。 此发现为

后续探讨人民调解员人格特质和工作特征不匹配时对工作绩效的影响及其内在机

制提供了新的研究方向。
最后,本研究丰富了个人 环境匹配的测量手段,为相关研究提供了新的实证思

路。 本研究对调解员的自主定向和工作特征分别进行测量,并使用多项式响应面分

析这一前沿的实证研究方法计算个人和环境的匹配值,能够更加客观且精确地评估

二者的匹配程度,改进了个人 环境匹配量表基于主观感知的直接测量(例如,“我的

价值观与组织中的其他成员很相似”)导致的偏差而造成变量间的关系膨胀等问题

(Guan
 

et
 

al. ,
 

2021),也回应了 Edwards(2008)关于采用多项式响应面分析计算个人

环境匹配值的建议,为个人 环境匹配领域的实证研究提供了可借鉴的技术路径。

(三)
 

实践启示

首先,本研究结论有利于基层管理者从“人”的角度出发,关注人民调解员的自

主定向和工作特征对工作绩效的影响,明晰人民调解员工作绩效的前因条件,巩固

人民调解员队伍建设,进而营造和谐合作的社会交往空间,实现基层社会的平安

稳定。
其次,可以从要求 能力匹配和需要 供给匹配角度出发,提升人民调解员的工

作绩效。 一方面,为达到要求 能力匹配,需在人员甄选环节积极进行人事管理创

新,探索人民调解员甄选及培训机制,积极吸纳热情奉献、有号召力、有责任心的高

自主定向群众进入调解员队伍。 同时,在培训体系建设方面,鉴于矛盾纠纷调解工
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作对生活阅历与实践能力的特殊要求,以及人格特质的可塑性特征,需要在巩固现

有培训体系的基础上,构建人民调解员“老带新”“传帮带”的特色培训机制,传承“老

法师”的调解经验和处世智慧,帮助新人有方法、有智慧、有感情地参与调解工作,实
现调解员能力与岗位要求的深度契合。 另一方面,需丰富工作设计以实现需求 供

给匹配。 S 市于 2008 年率先进行人民调解员职业化探索,
 

目前已形成一套完整的人

民调解员职业化体系,使人民调解发展成为一个社会行业和独立的职业阶层。 这些

成熟模式可进一步推广至全国范围。 例如推进人民调解职业化,构建独立完整的调

解员职业体系,创建完善调解员职业伦理、职业标准、资格认定及申诉程序、名册备

案、职称管理、薪酬保障及培训考核等全链条职业化管理机制,增强调解工作的技能

多样性和完整性;打造品牌人民调解工作室,以提升调解工作在基层治理中的社会

影响力;因地制宜搭建矛盾纠纷化解自治平台,提升调解工作的自主性并发挥调解

员的主导作用;建立健全工作反馈机制,将工作绩效作为调解员职级评定依据,并对

先进模范进行表彰宣传,满足人民调解员的自主性、身份认同、归属感的需要(宋朝

武和罗曼,
 

2019),从而实现人民调解员自主定向特质与工作特征的高度契合,进一

步提升工作绩效。

(四)
 

研究局限与展望

本研究仍然存在一些不足之处,这也为未来研究提供了优化的方向。 首先,影
响人民调解员工作绩效的前因多元且复杂,而本文仅从自主定向 工作特征匹配的

角度出发,对其前因和机制的探讨略显单薄。 事实上,个人 领导的匹配也是影响工

作绩效的关键因素。 因此,未来的研究可以结合领导风格,例如变革型领导,更全面

地探究提升人民调解员工作绩效的路径。 其次,本研究采用调解员自我评价的方法

收集自变量和因变量数据,可能存在一定主观性偏差。 虽然研究通过多时点方法收

集数据并检验了变量间的共同方法偏差,但仍然难以彻底消除其潜在的干扰效应。
为更有效地降低这类偏差对研究结果的影响,未来研究可采用多元化的数据来源,
进一步提升研究结论的可靠性和稳健性。
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The
 

Relationship
 

Among
 

the
 

Autonomous
 

Orientation,
 

Job
 

Characteristics,
 

and
 

Work
 

Performance
 

of
 

People􀆳s
 

Conciliators:
 

Mixed
 

Research
 

Based
 

on
 

a
 

Person-environment
 

Matching
 

Perspective
YE

 

Jing　
 

TANG
 

Xianxing

(School
 

of
 

International
 

Relations
 

&
 

Public
 

Affairs,
 

Fudan
 

University)

Abstract:
 

Based
 

on
 

self-determination
 

theory,
 

job
 

characteristics
 

model
 

theory,
 

and
 

person-environment
 

fit
 

theory,
 

this
 

article
 

looks
 

at
 

the
 

autonomous
 

orientation
 

and
 

job
 

characteristics
 

as
 

the
 

starting
 

points
 

to
 

understand
 

the
 

path
 

to
 

improve
 

the
 

work
 

performance
 

of
 

people􀆳s
 

conciliators.
 

It
 

puts
 

forward
 

a
 

logical
 

chain
 

of
 

“ autonomous
 

orientation
 

and
 

job
 

characteristics
 

matching
 

performance”.
 

Further,
 

based
 

on
 

in-depth
 

interviews
 

and
 

two-stage
 

data
 

of
 

584
 

grassroots
 

mediators,
 

this
 

article
 

draws
 

the
 

following
 

conclusions:
 

First,
 

autonomous
 

orientations
 

and
 

job
 

characteristics
 

may
 

improve
 

the
 

work
 

performance
 

of
 

people􀆳s
 

conciliators.
 

Controlled
 

orientations
 

and
 

impersonal
 

orientations
 

have
 

no
 

significant
 

effect
 

on
 

performance.
 

Second,
 

high
 

autonomous
 

orientations
 

and
 

high
 

job
 

characteristics
 

matching
 

have
 

a
 

stronger
 

effect
 

in
 

promoting
 

performance.
 

However,
 

controlled
 

orientations,
 

impersonal
 

orientations,
 

and
 

job
 

characteristics
 

matching
 

have
 

no
 

significant
 

effects
 

on
 

performance.
To

 

improve
 

the
 

incentive
 

mechanism
 

of
 

grassroots
 

people􀆳s
 

conciliatory
 

work
 

and
 

to
 

make
 

full
 

use
 

of
 

job
 

design
 

matching
 

the
 

personality
 

traits
 

of
 

mediators
 

to
 

improve
 

their
 

motivation
 

and
 

work
 

performance,
 

this
 

study
 

has
 

important
 

practical
 

implications
 

to
 

promote
 

people􀆳s
 

conciliatory
 

work
 

that
 

better
 

serves
 

grassroots
 

governance
 

This
 

study
 

also
 

has
 

theoretical
 

implications.
 

First,
 

the
 

article
 

considers
 

how
 

to
 

improve
 

the
 

work
 

performance
 

of
 

people􀆳s
 

conciliators
 

from
 

the
 

perspective
 

of
 

person-environment
 

matching,
 

combining
 

the
 

dual
 

dimensions
 

of
 

“people”
 

(autonomous
 

orientation)
 

and
 

“object”
 

( job
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characteristics) .
 

It
 

compensates
 

for
 

the
 

deficiency
 

in
 

previous
 

studies
 

that
 

tend
 

to
 

examine
 

how
 

to
 

motivate
 

the
 

work
 

performance
 

of
 

people
 

conciliators
 

from
 

the
 

“ single
 

object”
 

perspective
 

of
 

system,
 

environment,
 

etc.
 

The
 

results
 

of
 

this
 

article
 

also
 

respond
 

to
 

the
 

call
 

of
 

current
 

scholars
 

to
 

strengthen
 

the
 

work
 

of
 

people􀆳s
 

conciliators
 

as
 

the
 

key
 

subject
 

of
 

mediation
 

activities
 

so
 

as
 

to
 

promote
 

the
 

effectiveness
 

of
 

the
 

people􀆳s
 

mediation
 

system.
Second,

 

this
 

article
 

expands
 

our
 

understanding
 

of
 

person-environment
 

matching
 

theory
 

in
 

the
 

practice
 

of
 

people􀆳s
 

mediation
 

in
 

China.
 

The
 

theory
 

suggests
 

that
 

a
 

mismatch
 

between
 

the
 

individual
 

and
 

the
 

environment
 

will
 

lead
 

to
 

stress,
 

thereby
 

negatively
 

affecting
 

work
 

performance.
 

However,
 

this
 

study
 

finds
 

that
 

a
 

controlled
 

orientation / impersonal
 

orientation,
 

and
 

matching
 

with
 

job
 

characteristics,
 

has
 

no
 

significant
 

impact
 

on
 

performance.
 

This
 

indicates
 

that
 

in
 

the
 

practice
 

of
 

people􀆳s
 

mediation
 

in
 

China,
 

even
 

if
 

conciliators
 

do
 

not
 

have
 

autonomous
 

personal
 

characteristics
 

due
 

to
 

the
 

influence
 

of
 

China􀆳s
 

problem-oriented
 

governance
 

strategy
 

and
 

the
 

constraints
 

of
 

the
 

conciliators􀆳
 

job
 

responsibilities,
 

they
 

still
 

must
 

complete
 

settling-dispute
 

mediation
 

work,
 

but
 

their
 

performance
 

is
 

obviously
 

inferior
 

to
 

that
 

of
 

conciliators
 

with
 

autonomous
 

orientations.
Finally,

 

this
 

article
 

enriches
 

the
 

measurement
 

methods
 

of
 

person-environment
 

matching
 

and
 

provides
 

new
 

empirical
 

ideas
 

for
 

related
 

research.
 

In
 

this
 

study,
 

the
 

autonomous
 

orientation
 

and
 

job
 

characteristics
 

are
 

respectively
 

measured,
 

and
 

then
 

the
 

method
 

of
 

polynomial
 

response
 

surface
 

analysis
 

is
 

used
 

to
 

calculate
 

the
 

matching
 

value
 

between
 

individuals
 

and
 

the
 

environment
 

ion
 

order
 

to
 

objectively
 

and
 

accurately
 

predict
 

their
 

degree
 

of
 

matching.
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