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转化氛围与转化绩效：角色冲突和自我建构力视角
刘勤，胡良龙，郑砚砚
（农业农村部南京农业机械化研究所，南京210014） 
摘要：国家大力推动科技成果转化政策驱动下，科研单位科研人员的角色标签正发生着显著变化，从单纯科研角色向科研与成果转化角色融合是主要趋势。通过对289名某科研单位科研人员的问卷调查，实证研究转化氛围、角色冲突、自我建构力对转化绩效的影响。结果表明转化氛围不仅对转化绩效产生直接正效应，对角色冲突产生直接负效应，还会通过角色冲突的中介作用对转化绩效产生间接正效应，转化氛围与角色冲突间的关系以及角色冲突与转化绩效间的关系受到自我建构力的调节作用影响。
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Abstract: Driven by the national vigorous efforts to promote the transformation of scientific and technological achievements, the role label of researchers in scientific research institutions is undergoing significant changes. From pure research roles to the integration of roles research and its achievements is the main trend. Our empirical research through a questionnaire survey of 289 researchers illustrates that the transformation climate, role Conflict, and self-construction ability have the impact on the tranformation performance. The results show that the transformation climate has a direct positive effect on the transformation performance, and a negative effect on the role conflict. The transformation climate also has an indirect positive effect on the transformation performance through the intermediation of the role conflict. The relation between the transformation climate and role conflict, and between the role conflict and transformation performance are Conflictd by the regulation of self-construction.
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科技成果转化是推动科技成果转化为现实生产力的重要手段。科研单位科研人员是技术创新和成果转化的核心资源。在国家大力推动科技创新成果转化政策驱动下，科研单位科研人员群体的角色标签正发生着显著变化，从单纯科研角色向科研与成果转化角色融合的转变是主要趋势。科研工作和成果转化角色要求的增长对科研单位科研人员提出了更高的要求，当科研单位科研人员无法同时应对科研和成果转化的角色要求时，就会感受到较大的角色冲突。角色冲突引发的焦虑、疲劳、沮丧等消极影响会传导至转化工作中，导致科研单位科研人员转化绩效的降低。资源保护理论认为，人们总是努力获取，保护和培育他们认为有价值的资源，以便有效应对各种角色要求[1-​​2]。当科研和转化产生角色冲突之后，科研单位科研人员会通过多种途径来积极地寻求资源补充以缓解这种角色压力并且减轻由该压力所带来的多种消极影响[3-4]。其中，转化氛围和自我建构力可以分别看成是从外部和自身获取资源补充的重要途径。转化氛围可以影响科研单位科研人员的转化观念和情感。加大成果转化力度的政策、实践、管理办法传达了国家、地方、单位对成果转化活动的期望信息，科研单位科研人员对这些信息的感知和领会将会促进其投入到成果转化活动中去。自我建构力对于个体稳定的心理特征以及适应社会状况的影响是持久而深远的，自我建构力可以使科研单位科研人员在转化过程中体悟更积极的情绪，更有信心完成转化目标任务，进而实现更大的转化绩效。

虽然目前理论界对如何推动科成果转化方面的研究兴趣持续增强，对角色冲突、工作绩效的研究也是管理实践关注的热点和焦点，但在转化氛围、角色冲突、自我构建力对成果转化绩效作用机制方面却研究甚少，这制约了有效管理办法的提出和成果转化工作的深入推进。本研究运用角色冲突、自我构建力等相关理论，通过实证调查，探析转化氛围、角色冲突和自我建构力对转化绩效的影响和作用机制，试图为进一步促进成果转化提供参考。

1 理论基础
1.1转化氛围
Lewin首先提出氛围 (Climate) 的概念，指出为了理解个体的行为，有必要首先考虑行为发生的地方。氛围是针对工作情景而言的，是个体对环境的评价和感知，对个体的动机和行为有重要的预测作用，并且能直接或间接地影响个体的绩效[5-6]。著名的美国管理学者Schneider认为，氛围是指个人工作行为和工作程序对组织奖励和支持的共同看法，不同情境下的氛围类型存在差异[7]。近年来，在研究人员对特定行为和特定现象关注的基础上，出现了一些氛围的子概念，如创新氛围、建言氛围等。特定行为中呈现的氛围即为特定氛围，其测度表现为个体从环境内的一般政策、实践和程序转移到特定行为的共享感知[8-11]。本研究基于成果转化环境，提出“转化氛围”的概念，使之清晰地与研究问题建立联系。作为一种特定氛围，转化氛围是指个体对工作环境中成果转化元素的主观认知和知觉体验，它代表了各类转化活动积淀所形成的内在的、深层的文化内涵，它以一种潜移默化的方式影响着科研单位科研人员的转化动机和态度。

2.2转化绩效

绩效是组织在不同层面上为实现目标而形成的有效输出。传统上, 组织只关注直接的生产、服务活动所产生的效果, 并加以明文规定[12]。Borman和Motowidlo将绩效划分为任务绩效和外围绩效2个维度[13]。基于成果转化问题，本研究认为转化绩效是指科研单位科研人员有效完成成果转化工作并保持团队转化氛围的表现。其中，任务绩效强调个体有效完成转化任务，而外围绩效则强调创新团队成员保持良好的合作关系，帮助他人有效完成转化工作。

2.2角色冲突
角色冲突是指个人在扮演社会角色时产生的内在或情感矛盾和冲突[14]。科研单位科研人员的角色冲突具体可以细分为三个层面：第一个层面是个体扮演的不同角色之间的冲突，称为角色内冲突；第二个层面是不同创新团队之间的角色冲突，称为角色间冲突；第三个层面是科研单位科研人员和管理者之间的角色冲突，称为角色外冲突[15]。多层次角色冲突的共同存在使科研单位科研人员的角色冲突呈现出独有的复杂性与严重性。不同的角色有着不同的行为要求，个人应该做什么，不该做什么以及如何做，科研单位科研人员头脑中没有明确的行为标准，这也是产生角色冲突的重要原因。虽然科研单位科研人员传统科研角色与成果转化角色的冲突是客观存在的，但按照角色理论的一般观点，该冲突正是促进社会进步的动力之一。从角色冲突到角色调和与适应，是不同历史时期科研单位科研人员角色调整的基本规律[16]。

2.4自我建构力

自我建构力的概念最初是由Markus和Kitayama于1991年提出的。 它指的是个人具有把自我放在某个参照体体系中进行认知的倾向。个体在定义自身时的不同观点导致了个体之间认知风格、社会互动和个体自主的差异[17]。在成果转化活动中，科研单位科研人员自我建构力包含三个层面：①确定个体对转化活动的选择和活动的持续性，②影响个体在转化活动中的情绪，③影响个体在面对困难时的态度。
2 研究假设

2.1转化氛围与转化绩效
转化氛围如何影响科研单位科研人员的转化绩效？目前，主流观点认为，氛围是组织内成员对政策、流程和实践的共同性认知，是个人对组织推进的主观感受[18-19]。这种认知是描述性的、具有行为引导性[20-21]。作为“有意义的组织环境解释”，氛围可以影响人们在工作场所的活动[22]。对于科研单位科研人员而言，转化氛围是一种关于转化环境的认知性解释，构成了管理策略、环境要素与个体行为间的重要媒介。如果转化氛围较强，表明成果转化是得到支持和鼓励的，那么这种认知性解释将会激发科研单位科研人员从事成果转化工作的积极性，推动他们将更多的精力投入到成果转化活动中去，进而提高转化绩效。而偏弱的转化氛围则很容易导致非转化工作的过度渗透，由此将带来转化绩效的降低。

由此提出假设：

H0：转化氛围与转化绩效之间存在正效应。

2.2 角色冲突与转化氛围
Dackert的研究表明，良好的氛围可以减少压力引起的负面反应，并帮助组织成员保持良好的工作态度[23]。许多欧美学者也认为普通人会对组织支持形成自己的看法[24-25]。一方面，当转化氛围较弱时，较弱的转化氛围会导致：科研单位管理者针对科研人员转化政策的宣贯较少，科研人员因此而获取的转化信息也会变得较少，容易造成科研人员对其转化身份感知的降低，当管理者需要科研人员承担转化工作，或其他创新团队需要其配合参与转化工作时，均会导致科研人员在转化工作和科研工作之间产生较大的冲突。另一方面，当转化氛围较强时，较强的转化氛围有利于科研人员感受到其转化身份进而减少其角色模糊。虽然由于个人时间和精力有限，可能难以满足转化和研究角色总需求增加的要求，但是较强的转化氛围意味着科研人员能积极主动地参与成果转化政策的学习与领会讨论，拥有更积极的工作心态并能学习掌握正确的科学工作方法，这样一来，可以有效减少成果转化和科学研究的冲突效应。
由此提出假设：

H1：转化氛围与角色冲突之间存在负效应。

2.3 角色冲突与转化绩效
与角色冲突相关的压力会增加科研单位科研人员的认知耗竭感、紧张感与疲劳感，继而对其相关工作绩效产生负面影响[26]。 一方面，当角色冲突较强时，由于很难兼顾科研和转化工作角色的需求，疲劳感和紧张感的加剧会引发科研人员对转化工作的排斥和抵触，进而导致转化绩效降低。另一方面，当角色冲突较弱时，科研人员不会因为承担科研和成果转化双重工作而出现角色过载，在满足科研工作需要的同时，其有能力将更多精力投入到转化工作中并因此带来转化绩效的提升。
由此提出假设：

H2：角色冲突与转化绩效之间存在负效应。

2.3 角色冲突的中介作用
虽然转化氛围与转化绩效之间有直接正效应，但另一方面转化氛围会通过角色冲突对转化绩效产生间接正效应。角色冲突受到组织因素、工作因素和个人因素三个方面的影响[27]，会对科研单位科研人员的情绪和行为产生影响，因此角色冲突也就成了连接转化氛围这一组织因素和科研单位科研人员转化绩效之间关系的重要中介变量。Amabile等的研究显示提升绩效的目标在一定程度上可以鼓舞个体勇于承担风险，推动个体创造、创新[28-29]。当转化氛围较强时，科研单位科研人员感知组织对转化工作的重视和支持，会因此受到激励和鼓舞，并以积极的态度主动加入到成果转化工作中，减少科研与转化之间的角色冲突，在科研和转化工作中找到最佳平衡点。当个人工作目标与组织转化目标趋同时，双赢局面就产生了，转化绩效会随之提升。

由此提出假设：

H3：角色冲突在转化氛围与转化绩效之间存在中介效应。

2.3 自我建构力的调节作用

自我建构力对于个体稳定的个性心理特征以及社会适应状况的影响是广泛而深远的。 研究者 Lee等人推测，自我建构力较强的人，会以自我成就为目标，更为积极地寻求环境中可能的机遇，注重自我与他人的关系，社会角色的扮演、社会义务的履行对他们尤为重要，因此他们会力求把群体目标作为焦点进行自我调控[30]。转化氛围与角色冲突之间存在负效应，当转化氛围较弱时，在科研角色与转化角色不能兼顾的两难社会情境中，科研单位科研人员的角色冲突会增强，而具有较强自我建构力的科研人员，往往会做出最有利于自身和群体利益的决策，会合理调配科研和转化的工作时间，合理调适角色压力，从而降低角色冲突，也即随着自我建构力的增强，转化氛围对角色冲突的负效应减弱了。
个体具有感知自我建构力的能力，如果个体感知自我建构力越高，则所付出的努力与持续力也越高，既定目标也在不断提高，实现更高目标所需的努力水平也将提高，绩效水平也会相应提升[31]。因此自我建构力会激发科研单位科研人员高效完成转化工作从而提高转化绩效。当角色冲突较强时，转化绩效会降低，但自我建构力较强的科研人员，在困难面前不退缩不放弃，会把困难看得比实际情况要轻，会对自己处理和控制科研和转化活动潜在冲突的能力持有肯定态度，倾向于使用更积极的应对策略，并将工作中的挑战和压力视为学习新技能的好机会。这种积极的态度会有效缓解角色冲突对其所造成的消极影响和负面冲击，从而提高转化绩效，即随着自我建构力的增强，角色冲突对转化绩效的负效应减弱了。

由此提出假设：

H4：自我建构力正向调节转化氛围与角色冲突之间的负效应。

H5：自我建构力正向调节角色冲突与转化绩效之间的负效应。

基于以上分析，本研究以角色冲突为中介变量，以自我建构力为调节变量，构建转化氛围、角色冲突、自我建构力对转化绩效影响机制的的理论模型，如图1所示


[image: image1.emf]自我建构力

角色冲突 转化氛围 转化绩效


图1 研究模型
3 研究方法
3.1研究对象
研究对象主要为某科研单位部分的科研人员，转化氛围、转化绩效、角色冲突、自我建构力均由同一个人填写。共发放338份问卷，回收问卷317份，去除数据存在缺失的问卷，共得到289份有效问卷，问卷有效回收率为91.2%。样本中：①性别，男性占74.19%，女性占25.81%；②年龄，人均36.7岁，其中小于30岁的占24.74%，大于等于30岁小于40岁的占45.16%，大于等于40岁小于50岁的占15.05%，大于等于50岁小于60岁的占15.05%；③教育程度，大专及以下占7.53%，本科占24.73% ，硕士研究生及以上占67.74%。

3.2变量测度
本研究测量体系包括四个分量表：转化氛围量表、转化绩效量表、角色冲突量表和自我建构力量表。为保证量表的信度和效度，四个量表的设计均参考国内外已有文献，并咨询相关专家以及对科研单位科研人员进行访谈深度，修订后得到量表。
转化氛围量表借鉴王辉和常阳的研究[32]，从如下3个维度来考察转化氛围：工作自主性、团队合作性、组织激励，量表包括10个题项，如“我可以自主设定工作进度”，“同事间经常就转化工作中的问题进行交流和探讨”，“学校鼓励科研人员提出有创意的转化点子”。

转化绩效量表借鉴Han和张光磊等的研究成果[33-34]，从转化过程和结果的角度来考察转化绩效，量表包括8个题项, 如“经常研发出一些能被市场接受、可转化的成果”、“拥有一定数量的已转化成果”。

角色冲突量表借鉴House, Schuler 和 Levanon的研究成果[35]，量表包括11个题项，如“我经常处于充满矛盾要求的情景”、“我通常不清楚如何处理工作中出现的问题”。
自我建构力量表借鉴Singelis、Gudykuns、王裕豪的研究成果[36-38]。从独立建构和依存建构两个维度来测度，量表包括12个题项，如“对我来说，尊重集体的决定是重要的”、“当我被表扬或奖励时，我会感到舒服”。

控制变量包括： ①年龄，用科研人员年龄数值测量；②性别，测量时男性为1，女性为2; ③教育程度，测量时大专及以下1 ，本科为2 ，硕士研究生及以上为3。

除控制变量外，其他变量均采用李克特五点法测度，从1～5表示从“完全不符合”～“完全符合”。

3.3研究方法
采用Harman单因子检验方法验证同源偏差，采用逐步检验回归系数的方法检验中介效应和调节效应，采用SPSS19. 0进行统计分析。考虑到要分析调节效应，将变量做中心化处理（即变量减去均值）[39]。

4分析与假设检验 

4.1同源偏差检验
由于本研究中所有变量的测度均来自同一受试者，因此可能出现同源性偏差问题。为了检验是否存在严重的同源方差问题，使用Harman单因素检验方法来验证同源性偏差是否得到有效控制。研究结果表明，当所有变量不旋转时，第一主成分的累积方差贡献率小于40％。 因此可以认为本研究所用数据不存在同源方差问题，可用来进行实证分析。

4.2 信度和效度检验

在进行统计分析之前，首先在量表上进行因子分析和信度检验，以测量所得结果的内部一致性程度。分析发现，四个量表的KMO值均大于0.7，表明它适用于因子分析。 所有变量的可靠性系数均大于0.7，表明变量的可靠性较好。每个变量指标的因子载荷值均大于0.5，表明问卷具有良好的结构效度。由于转化氛围、角色冲突、自我建构力和转化绩效各量表均参考借鉴国内外发表的重要文献，因此保证了其内容效度。
4.3 描述性统计分析

变量均值、标准差及相关系数如表1所示。转化氛围与转化绩效、自我建构力的相关系数为正，与角色冲突的相关系数为负，角色冲突与转化绩效、自我建构力的相关系数为负，自我建构力与转化绩效的相关系数为正，所有相关系数均在0.05水平下显著。这也初步支持了理论假设。

表1变量均值、标准差及相关系数
	变量
	均值
	标准差
	转化氛围
	角色冲突
	自我建构力
	转化绩效

	转化氛围
	3.23
	0.32
	1.00
	
	
	

	角色冲突
	3.12
	0.28
	-0.42＊＊
	1.00
	
	

	自我建构力
	3.08
	0.22
	0.24＊＊
	-0.12＊
	1.00
	

	转化绩效
	3.34
	0.41
	0.34＊＊
	-0.21＊＊
	0.16＊＊
	1.00


注：N = 289，＊＊表示P<0. 01，＊表示P<0. 05。
4.4 假设检验

（1）主效应

主效应的分析结果见表2。从模型1看，转化氛围回归系数为正且显著，表明转化氛围与转化绩效有直接正效应，即较强的转化氛围会使科研单位科研人员产生较高的转化绩效，由此验证H0；从模型2看，转化氛围回归系数为负且显著，表明转化氛围与角色冲突有直接负效应，即较强的转化氛围会降低科研人员的角色冲突，由此验证H1；从模型3看，角色冲突回归系数为负且显著，表明角色冲突与转化绩效有直接负效应，即较强的角色冲突会降低科研单位科研人员的转化绩效，由此验证H2。

（2）角色冲突的中介效应

通过对回归系数逐步检验的方法来检验中介效应。第一步检验转化氛围对转化绩效的主效应，第二步检验转化氛围对中介变量角色冲突的效应，第三步检验角色冲突的中介效应。第一步和第二步的分析结果见模型1和模型2，第三步的分析结果见模型4。从模型4看，角色冲突的回归系数为负且显著，表明角色冲突的中介效应显著，转化氛围通过角色冲突对转化绩效有间接正效应，即较强的转化氛围，会降低角色冲突，而较低的角色冲突会使转化绩效相应变强，由此验证H3。
表2 模型回归分析结果
	变量
	模型1
	模型2
	模型3
	模型4
	模型5
	模型6

	
	转化绩效
	角色冲突
	转化绩效
	转化绩效
	角色冲突
	转化绩效

	性别
	-0.21
	0.23
	-0.19
	-0.11
	0.18
	-0.17

	年龄
	0.17
	-0.05
	0.17
	0.12
	-0.09
	0.15

	学历
	0.13
	-0.12
	0.13
	0.08
	-0.10
	0.07

	自变量
	
	
	
	
	
	

	转化氛围
	0.29*
	-0.25*
	
	0.16**
	-0.20**
	

	角色冲突
	
	
	-0.19**
	-0.12**
	
	-0.14*

	自我建构力
	
	
	
	
	0.12**
	0.11**

	自我建构力×转化氛围
	
	
	
	
	0.09**
	

	自我建构力×角色冲突
	
	
	
	
	
	0.07**

	△R2
	0.10
	0.04
	0.03
	0.05
	0.03
	0.04

	F值
	12.24**
	4.87**
	7.25**
	16.12**
	13.14**
	5.26**


注：＊＊表示P<0. 01，＊表示P<0. 05。

（3）自我建构力的调节效应
采用逐步检验回归系数的方法检验调节效应。
自我建构力的调节效应分析结果见表2，从模型5看，自我建构力与转化氛围乘积项系数为正且显著，R2的变化为3%，表明转化氛围与角色冲突之间的关系，受到自我建构力的正向调节，减弱了主效应的负效应，即较强的自我建构力，会减弱转化氛围对角色冲突的负效应，由此验证H4。从模型6看，自我建构力与角色冲突乘积项系数为正且显著，R2的变化为4%，表明角色冲突与转化绩效之间的关系，受到自我建构力的的正向调节，减弱了主效应的负效应，即较强的自我建构力，会使角色冲突对转化绩效的负效应降低，由此验证H5。
5 结论与启示
本研究将转化氛围、角色冲突、自我构建力置于同一模型中，通过研究分析得出如下结论：转化氛围对转化绩效有正向影响，转化氛围对角色冲突有负向影响，角色冲突对转化绩效有负向影响，角色冲突在转化氛围与转化绩效之间存在中介效应，自我建构力正向调节转化氛围与角色冲突之间的负效应，也正向调节角色冲突与转化绩效之间的负效应。相关结论对研究成果转化绩效的复杂作用机制有一定积极意义。
在成果转化工作中，科研单位管理人员和科研人员对成果转化的工作角色往往会有不同的期望和要求。虽然我国不少科研单位管理部门已经意识到科研人员的角色冲突会影响转化的工作态度和工作绩效，但在管理实践中，他们却并不重视科研人员角色冲突管理工作，也忽视科研人员自我建构力的提升。他们往往采取简单的、强制性的管理手段，制定相对复杂的规章制度和操作程序，限制了科研人员的转化行为。因此，科研单位管理部门有必要进一步创新管理方式，营造良好转化氛围，强化角色冲突管理和自我建构力提升，调动科研人员转化工作的积极性，为全面提升转化绩效提供保障和支持。
由于研究方法和主观客观条件的限制，本研究还存在一些需要改进之处。一是本研究的数据来源于某科研单位部分科研人员的自我报告，有限的单位和有限的科研人员不能满足研究对单位多样性和样本丰富性的需要，难以得出更为普适的结论，未来的研究需要扩大样本的范围和数量；二是转化氛围对转化绩效的影响可能存在其他的中介机制和调节机制，有待对此进行更加深入和全面的探索研究。
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