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基层公务员职业认同特征及其对
工作绩效与离职倾向的影响研究

李　 志,布　 润,李安然
(重庆大学

 

公共管理学院,重庆　 400044)

摘要:基层公务员的职业认同对公务员队伍建设和推进国家治理能力现代化有着重要的意义。 本

文通过对 760 名基层公务员的问卷调查发现:基层公务员职业认同包括职业行为投入、职业发展认同和

职业价值认同三个维度,呈现出以价值认同为核心、行为投入为外层、发展认同居中的圈层结构;基层公

务员职业认同接近较高水平,但职业发展认同较低;不同类型基层公务员职业认同呈现出一定差异,其
中青年公务员的职业认同显著低于中老年公务员,低职级公务员较高职级公务员职业认同更低。 进一

步分析发现,基层公务员职业认同能正向预测工作绩效,职业认同能负向预测离职倾向。 在此基础上,
本研究提出提升基层公务员职业认同的相关对策建议。
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一、研究背景及学术期待

近年来,我国公务员考试热度持续升温,每年国考报名人数居高不下。 然而,在一大批人“挤破

头”想进入公务员队伍的同时,却有一些在职基层公务员工作热情不断降低。 数据显示,78. 9%的

基层公务员不同程度上出现职业倦怠现象[1] 。 十八大之后,受“八项规定”影响,部分基层公务员心

态发生变化,在培养了一大批奋发有为、敢于担当、积极向上的公务员的同时[2] ,也存在部分公务员
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牢骚满腹的现象,纠结是否离职的人越来越多[3] 。 我国基层公务员处于科层制末端,责任较重、资

源有限、薪酬偏低,面临一系列困境:一是任务繁多、工作压力突出。 近年来基层各类检查增多,面

临“上面千条线,下面一根针”的困境[4] ,繁重的工作任务让部分公务员倍感压力、心理倦怠感强;二

是晋升速度慢,职业发展受限。 基层公务员面临晋升“天花板”,职务级别常年处于停滞状态,狭窄

的晋升通道打击了基层公务员的工作积极性[5] ;三是激励不足,需求难以得到满足。 现有的评价机

制、薪酬福利制度存在着科学性不足、针对性不强的问题,难以对基层公务员形成有效的激励[6] 。

多年来,国内外学者普遍注意到职业认同对于职业发展、工作业绩、离职意愿等的重要价值,如职业

认同有助于提升职业技能,提高积极情绪与工作满意度,减少压力与降低离职意愿[7-8] 。

“认同”是心理学的概念,运用到职业理论的研究中,便衍生出“职业认同”的概念。 研究者对职

业认同持有不同的观点,如:McGowen
 

&
 

Hart 描述为“一个职业群体中,成员共有的态度、价值、知

识、信念和技能” [9] ;Nixin 认为,职业认同是用具体特定工作条件对某个职业群体的特征进行描

述[10] 。 此外,国内学者李素华认为,职业认同可以描述成个体对职业的目标、社会价值等的看法,与

社会对这个职业的期许和评价有一致性[11] ;魏淑华认为,职业认同是个体建构的,与特定职业特征

联系在一起,是动态的且可能包含一系列次认同[12] 。 公务员的职业认同,既包括他们对这份职业与

自身关系的认识评价,也包括在公务员职业中积极努力工作的行为倾向。 认识评价是职业认同的

认知基础,行为倾向是职业认同的外在表现。 因此,本研究认为,公务员职业认同是指公务员个体

对公务员职业的认识、评价和行为倾向。 职业认同对于组织忠诚度、工作积极性都有着重要的意

义。 国内学者对教师、护士、农民工等特殊群体的职业认同进行了大量研究,长期以来公务员职业

一直是人们普遍向往的职业,其职业认同问题并没有引起学者们的注意。 近年来,随着公务员工作

职业要求的提高,政治环境的整肃,基层公务员出现了职业不适应等问题,随之产生职业倦怠、离职

倾向,基层公务员职业认同问题开始凸显。

坚持建设高素质专业化干部队伍[13] ,尤其重视基层公务员的实践锻炼和思想淬炼,是落实推进

国家治理能力现代化的必然要求。 党的十九届四中全会审议通过的《中共中央关于坚持和完善中

国特色社会主义制度
 

推进国家治理体系和治理能力现代化若干重大问题的决定》明确指出,“坚持

和完善中国特色社会主义制度、推进国家治理体系和治理能力现代化,是全党的一项重大战略任

务” [14] 。 为了有效实施此项国家战略,我国公务员队伍必须全面提升自身素质,加强自身政治建设、

思想建设、组织建设、作风建设、纪律建设。 基层公务员约占我国公务员总数的 60%,在我国地方治

理中起着十分重要的作用。 习近平总书记反复强调,“基础不牢,地动山摇”。 作为国家政策方针的

一线执行者和主力军,基层公务员素质高低直接关系到国家治理能力现代化的推进过程,因此必须

重视其实践锻炼,有效提升其专业化水平。 同时,当下正处于攻坚克难关键时期,基层公务员普遍

面临任务重、压力大的工作难题,职业倦怠和消极抱怨心态极易出现,对此必须加强他们的职业认

同培养,以更好地促进他们“不忘初心,牢记使命”,全面提升工作质量。 由此,本研究期望通过问卷

调查的方法探讨基层公务员职业认同的特征,以及职业认同对基层公务员工作绩效、离职倾向的影

响,以期更好提升基层公务员职业认同,使广大干部坚定理想信念、筑牢信仰之基,促进高素质专业

化的公务员队伍建设,进而落实推进国家治理现代化。
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二、文献回顾与研究假设

(一)职业认同的结构维度

公务员职业认同是公务员对其职业的认识、评价和行为倾向等要素组成的系统。 认同是一种

态度,在态度结构中,比较公认的是态度包含认知成分、情感成分和行为倾向成分。 受此影响,在国

内的职业认同相关研究中,职业认同大都包含了职业认知、职业情感和职业行为倾向等成分。 如:
国内学者虞力宏等人在研究高校体育教师职业认同时,编制了包含 30 个题目的高校体育教师职业

认同测评量表,研究发现体育教师的职业认同包括情感收益感、职业动力感和自我规范感三个维

度[15] ;高敬认为,学前教育师范生的职业认同结构是“知情意行”的统一体,包含职业认知、职业情

感、职业意志、职业行为倾向四个维度[16] ;李笑樱等构建了教师职业认同感模型并将其分为教师职

业价值观、职业归属感、职业效能感三个维度[17] ;魏淑华从认识、情感、行为倾向视角出发,由 20 个

题项构建了《教师职业认同量表》,发现教师的职业认同有职业价值认同、角色价值认同、职业归属

感认同、职业行为倾向四个维度[18] 。 基层公务员的职业认同并不是对公务员职业的一个简单的认

识,必然是一个复杂的态度系统,它与教师的职业认同应该具有很强的相似性。 基于对教师职业认

同的多维度性特点,提出假设:
H1:基层公务员的职业认同是一个多维结构。
(二)职业认同对工作绩效的影响

公务员的工作绩效主要是“公务员在工作过程中完成的工作数量、质量、效率和所产生的经济

效益、社会效益与相关价值” [19] 。 工作绩效不仅受到工作能力的直接影响,也会受到工作态度的间

接影响,在一定程度上工作态度会通过影响工作能力发挥而影响工作绩效。 职业认同作为具有工

作态度性质的心理因素,在工作中会对员工的工作状态、工作能力产生影响,并通过员工的工作行

为,最终影响其绩效。 Pratt 和 Foreman 指出,当组织中的个体感受到在不同的认同中有冲突时会让

自己变得迷茫[20] 。 Dukerich 认为,员工职业认同高对工作合作有积极影响,同时促进员工的组织公

民行为[21] 。 李岩通过对 253 名特殊教育老师调查后发现,特殊教育老师职业认同水平越高,其工作

越积极,对工作投入度也越高[22] 。 顾远东等认为,员工积极行为和组织绩效可以被职业认同所激

发[23] 。 对于基层公务员而言,他们处于工作的第一线,每天面对大量的服务对象,工作任务重压力

大,当他们不认同自己的职业时,会在情绪上抵制努力工作,在行为上也会消极怠工,即便公务员有

着较高的政治素质,恐怕也难以产生期望的绩效。 相反,当基层公务员对职业有着积极认识评价和

积极的行为倾向时,他们会主动学习、积极工作,由此可以提出假设:
H2:基层公务员的职业认同可以正向预测工作绩效。
(三)职业认同对离职倾向的影响

离职倾向是一种期望离开现有工作单位或组织的心理倾向[24] 。 离职倾向并不意味着一定离

职,但离职倾向突出的人会更多地寻找外部发展空间,搜索离开本单位的工作机会,甚至会因为有

离职倾向而怠慢工作。 唐佳益和王雁将成都 19 所特殊教育学校的教师作为调查对象,得出职业认

同是对事业的肯定性评价,是内在激励因素,会降低离职倾向[25] ;Zhao
 

H 等人发现,职业认同的提

高有利于降低员工的离职意向并且有利于组织的继续发展[26] ;Wen
 

Y 等对 256 名中国公务员进行
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的调查结果表明,员工的职业认同和职业适应感对员工离职倾向的预测具有特殊的贡献[8] 。 徐辉

对 3
 

006 名在职青年公务员的调查显示,公共理想型职业价值取向与离职呈显著负相关[27] 。 当前

市场经济条件下,公务员从体制内向体制外流出的壁垒已经被打破,公务员向外职业流动的成本降

低,当基层公务员对自身职业认同降低时,他们则会产生离职倾向并寻找适合自己发展的职业。 基

于此可以提出如下假设:
H3:基层公务员的职业认同可以负向预测离职倾向。

三、实证调查与数据分析

(一)调研工具与调查对象

在国内,基层公务员职业认同量表目前尚未见成熟量表发表,本研究主要参考魏淑华[28] 的研究

成果,在其基础上进行删改修订,删除不适用于公务员群体的题目和语义重复的条目,对缺少的条

目进行补充,用 14 个题项测量公务员职业认同。 工作绩效量表沿用萧鸣政[19] 和朱燕[29] 的研究基

础,修订出一个符合 Borman 和 Motowidlo 的工作绩效二维模型的问卷,以任务绩效和周边绩效两个

维度进行测量。 任务绩效与具体岗位的工作内容联系紧密,与个体工作能力、知识水平等有关;周
边绩效和具体工作职责相关性不大,和组织奉献精神有关,表现为亲组织行为和组织公民行为等。
其中,任务绩效维度 α 值为 0. 901,周边绩效维度 α 值为 0. 794,9 个条目的总 α 值为 0. 893,具有比

较高的信度。 在离职倾向的测量上,参考了香港学者樊景立[30]所设计的离职倾向调查量表,共 5 个

题项,α 值为 0. 803,具有比较高的信度。 以上三个量表均采用 Likert 五级量表,分五个等级进行测

量,其中“1”代表“非常不符合”,“2”代表“比较不符合”,“3”代表“一般”,“4”代表“比较符合”,
“5”代表“非常符合”。

本研究所称“基层公务员”是指乡、镇、街道工作人员及县级市、县、区各职能部门的普通公务

员。 调查对象包括重庆市、江西宜春市、广西青秀区、四川省遂宁市、贵州省等部分政府部门的基层

公务员。 问卷利用政府有关部门召开公务员学习培训会议时集中发放。 问卷共发放 800 份,回收有

效问卷 760 份,有效回收率 95. 0%。 其中女性公务员有 291 名,男性公务员有 466 名;青年公务员

(35 周岁以下)有 288 名,中老年公务员(35 周岁及以上)有 472 名;正副处级公务员有 218 名,科级

及以下公务员有 542 名;综合管理类公务员有 567 名、专业技术类公务员有 64 名、行政执法类公务

员有 104 名,样本具有较高的代表性。
(二)基层公务员职业认同的探索性因素分析及差异性分析

1. 因子分析

运用 SPSS
 

21. 0 对有效问卷进行统计分析。 基层公务员职业认同量表的 Cronbach̓s
 

α 系数为

0. 876,表示量表具有较高的内在一致性,KMO 值为 0. 878,Bartlett 的球形度检验的统计值的显著性

概率是 0. 000,说明测量数据适合做因子分析。 采用主成分分析法、最大正交旋转法对量表进行探

索性因素分析,剔除不符合效度要求的题项,方差累计贡献率达到 61. 38%,能比较真实地反映职业

认同水平。 表 1 为探索性因子分析的结果。
因素一包括 6 个题项,包括个体表现出的关注公务员相关信息、学习相关技能、积极努力地完

成工作任务等行为,主要是反映个体表现出的履行职业责任和完成工作的行为,所以把该因素命名
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为职业行为投入。
因素二包括 5 个题项,包括公务员工作能很好地发挥个人才能、有利于个人的未来发展、有较

好的升迁和流动机会等,主要是反映个体对公务员职业发展的认同,所以把该因素命名为职业发展

认同。
因素三包括 3 个题项,包括认为公务员职业是对社会有意义的、是社会分工中最重要的职业之

一、是受人尊重的等题项,主要反映个体对于公务员职业对社会发展的意义的认识评价,所以把该

因素命名为职业价值认同。
表 1　 职业认同探索性因子分析

条目

成份

职业行为
投入

职业发展
认同

职业价值
认同

我经常思考如何把工作做得更好 0. 823

我能认真对待工作范围内的事情 0. 800

为了维护公共部门的正常秩序,我会遵守那些非正式的制度 0. 706

我会利用休息时间学习与公务员相关的知识或技能 0. 647

我关注与公务员有关的消息,如政策、福利等 0. 633

我愿意利用我的个人休息时间完成工作任务 0. 595

我目前从事的工作有利于我未来的发展 0. 842

我目前从事的工作能很好地发挥我的个人才能 0. 788

我目前的工作单位有较好的升迁和流动机会 0. 780

我目前的工作单位工作环境和条件良好 0. 642

公务员的社会地位让我满意 0. 622

我觉得公务员职业是社会分工中最重要的职业之一 0. 809

我觉得公务员的工作对社会很有意义 0. 760

我觉得公务员是很受人尊重的职业 0. 657

特征值 5. 476 2. 005 1. 111

贡献率 39. 117 14. 322 7. 935

　 　 对量表的重测信度进行 Cronbach̓s
 

α 系数验证,各维度的信度系数均大于 0. 75(表 2),说明量

表具有良好的信度。 进一步进行结构效度分析,检验职业认同各维度与职业认同之间的相关性(表

2)发现,各个维度之间的相关系数均在 0. 429~ 0. 531 之间,职业认同与三个子维度之间的相关关系

均在 1%的统计水平上显著,相关系数在 0. 75 ~ 0. 85 之间。 用 AMOS 软件对结构效度复核检验显

示:RMSEA 为 0. 080<0. 10,NFI、RFI、IFI、TLI 和 CFI 分别为 0. 912、0. 882、0. 926、0. 901、0. 926,均大

于>0. 90。 总体来说,公务员职业认同量表具有良好的信度和效度,能有效测量公务员的职业认同

情况。
2. 职业认同的基本状况与差异性分析

对职业认同各维度进行描述性统计分析,基层公务员职业认同的总体均值为 3. 81,表明基层公
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务员群体职业认同处于接近“比较认同”水平,其中职业发展认同(3. 31)接近“一般认同”水平,职
业价值认同(3. 97)和职业行为投入(4. 13)位处较高水平。 这些数据一定程度上表明基层公务员在

职业认同上呈现出多元化特征,他们既着重考虑公务员职业对自身成长发展的促进作用,又注重公

务员职业的社会价值。
表 2　 各维度信度系数及维度间相关系数

Cronbach’s
 

α 系数 职业行为投入 职业发展认同 职业价值认同 职业认同

职业行为投入 0. 819 1

职业发展认同 0. 835 0. 429∗∗ 1

职业价值认同 0. 754 0. 531∗∗ 0. 488∗∗ 1

职业认同 0. 876 0. 828∗∗ 0. 817∗∗ 0. 771∗∗ 1

　 　 注:∗表示 p<0. 05,∗∗表示 p<0. 01,下同。

对不同年龄的基层公务员在职业认同不同维度上进行差异性检验发现(表 3),青年公务员(35
周岁以下)与中老年公务员(35 周岁及以上)在职业行为投入(p<0. 05)、职业价值认同(p<0. 05)、
职业发展认同(p<0. 05)以及职业认同总分(p<0. 05)上均呈现出显著性差异,呈现出青年公务员职

业认同显著低于中老年公务员的特点。
表 3　 职业认同的年龄差异检验

职业行为投入 职业发展认同 职业价值认同 职业认同

青年公务员 3. 93±0. 69 3. 23±0. 84 3. 77±0. 87 3. 64±0. 65

中老年公务员 4. 26±0. 58 3. 36±0. 74 4. 09±0. 73 3. 90±0. 53

t -6. 94 -2. 28 -5. 54 -5. 95

p P<0. 05 P<0. 05 P<0. 05 P<0. 05

　 　 对不同职级的基层公务员在职业认同不同维度上进行差异性检验结果表明(表 4),科员的整体

职业认同及各维度均极其显著低于处级和科级公务员( P <0. 000),而处级和科级公务员在职业认

同上无显著差异存在(P>0. 05)。 三类公务员均呈现职业行为投入得分最高,职业发展认同得分最

低的特点。
表 4　 职业认同的职级差异检验

职业行为投入 职业发展认同 职业价值认同 职业认同

1. 处级 4. 23±0. 64 3. 37±0. 71 4. 06±0. 79 3. 89±0. 54

2. 科级 4. 22±0. 61 3. 38±0. 78 4. 05±0. 77 3. 88±0. 57

3. 科员 3. 82±0. 64 3. 04±0. 85 3. 69±0. 80 3. 51±0. 60

F 值 24. 979 11. 629 12. 968 25. 661

p 0. 000 0. 000 0. 000 0. 000

多重比较
1>3∗

2>3∗

1>3∗

2>3∗

1>3∗

2>3∗

1>3∗

2>3∗
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　 　 (三)公务员职业认同与工作绩效、离职倾向多元回归方程分析

对基层公务员的职业认同与离职倾向、任务绩效、周边绩效三者关系进行相关分析发现(表 5),
基层公务员的职业认同各维度与离职倾向具有显著负相关关系,与任务绩效和周边绩效具有显著

正相关关系,而离职倾向与任务绩效和周边绩效也存在显著负相关关系。 这与有关学者以教师[31] 、
护士[32]为对象在职业认同与工作绩效关系研究上的结论相一致。

表 5　 职业认同与工作绩效、离职倾向的相关分析

离职倾向 任务绩效 周边绩效

职业行为投入 -0. 368∗∗ 0. 686∗∗ 0. 636∗∗

职业发展认同 -0. 331∗∗ 0. 347∗∗ 0. 369∗∗

职业价值认同 -0. 336∗∗ 0. 435∗∗ 0. 380∗∗

离职倾向 1 -0. 321∗∗ -0. 212∗∗

　 　 三个变量及其各维度之间具有相关关系,在此基础上采用多元线性回归来进一步探究职业认

同、工作绩效、离职倾向三者间的关系。 以职业认同中的三个子维度为自变量,分别以任务绩效、周
边绩效、离职倾向为因变量,以年龄、性别、学历、工作年限、职级等为控制变量,逐次进行多元线性

回归分析,控制变量仅有年龄和工作年限能够进入方程,但是仅分别解释因变量的 0. 6%和 2. 8%,
可忽略不计,结果如表 6 所示。

表 6　 公务员职业认同对工作绩效、离职倾向的回归分析

方程 因变量 自变量
非标准化系数

B 标准误差
标准系数 t Sig.

方程 1 任务绩效

(常量) 1. 494 0. 108 13. 814 0. 000

职业行为投入 0. 598 0. 029 0. 632 20. 317 0. 000

职业价值认同 0. 079 0. 024 0. 104 3. 338 0. 001

方程 2 周边绩效

(常量) 1. 150 0. 120 9. 597 0. 000

职业行为投入 0. 581 0. 031 0. 585 18. 917 0. 000

职业发展认同 0. 098 0. 025 0. 119 3. 845 0. 000

方程 3 离职倾向

(常量) 4. 624 0. 195 23. 743 0. 000

职业行为投入 -0. 304 0. 054 -0. 227 -5. 654 0. 000

职业发展认同 -0. 182 0. 043 -0. 164 -4. 231 0. 000

职业价值认同 -0. 149 0. 045 -0. 137 -3. 309 0. 001

　 　 方程 1 显示只有职业行为投入和职业价值认同能够进入回归方程,表明这两个因素对工作绩

效的任务绩效有一定预测作用,可累计解释任务绩效的 48. 0%的变异量。 且根据标准化系数 Beta
绝对值来判断,职业行为投入对任务绩效的影响大于职业价值认同,他们的绝对值分别为 0. 632
和 0. 104;

方程 2 显示只有职业行为投入和职业发展认同能够进入回归方程,可累计解释周边绩效的

41. 5%的变异量。 职业行为投入对周边绩效的影响大于职业发展认同,绝对值分别为 0. 585 和

0. 119。 因为方程 1 和方程 2 系数 B 为正数,进一步验证了假设 2,基层公务员的职业认同可以正向
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预测工作绩效,由于任务绩效更倾向于工作内容本身而周边绩效更倾向于组织贡献,因此职业认同

的不同子维度对他们的影响程度也不同。
方程 3 显示职业行为投入、职业发展认同和职业价值认同均能够进入回归方程,可累计解释离

职倾向的 18. 2%的变异量。 职业行为投入对离职倾向的影响相对最大,绝对值分别为 0. 227 和

0. 164 和 0. 137。 因为方程 3 系数 B 均为负数,进一步验证了假设 3,基层公务员的职业认同可以负

向预测离职倾向,且职业认同的不同子维度影响程度不同。
根据前文的表述,对三个变量间的关系作如下回归关系图(图 1)。

图 1　 变量间回归分析图

四、研究结论与启示

(一)研究结果与讨论

1. 基层公务员的职业认同具有多维结构

图 2　 基层公务员职业认同圈层结构图

从内部结构看,职业认同总体呈现出多元化特征,包
括职业行为投入、职业价值认同、职业发展认同三个子维

度,呈现出从内到外的圈层结构,如图 2 所示。 职业价值

认同主要反映个体对于公务员职业对社会发展的作用和

意义的认识评价,主要反映的是基层公务员对职业的价

值感,在职业价值观中起着核心的作用;职业发展认同主

要体现为个体对从事公务员职业在升迁、流动机会等未

来发展方面的认同,处于圈层的中间,对于维系基层公务

员的职业生涯,发挥着中介和桥梁作用;职业行为投入主

要体现个体把心思放在工作上、积极履行工作职责的行为倾向,是基层公务员职业价值认同和发展

认同的最外在行为表现。 可以认为,基层公务员的职业认同不仅体现在公务员职业的社会价值层

面上,也体现在公务员对其职位的发展机会上,以及自身的行为倾向上,是一个价值认同、发展认

同、行为投入的统一体。 只有充分认识到公务员职业的社会价值,并能把自己的发展与公务员职业

有机协调起来,在行为上高度投入的时候,基层公务员的职业认同才是高水平的、稳定的。
2. 基层公务员职业认同接近较高水平( 3. 81),其中职业行为投入( 4. 13)、职业价值认同

(3. 97)相对较高,而职业发展认同(3. 31)较低

可以看出,当前基层公务员表现出较为积极主动的工作行为,认真履行本职工作,但在职业价

值认同、职业发展认同上存在差距。 部分基层公务员看不到自己工作的社会价值,从业意愿较为被
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动。 此次调查显示,仅有 55. 7%的青年基层公务员当初报考公务员是由自己意愿决定的,将近一半

的公务员是因为父母、老师、同学或社会舆论的原因报考公务员,择业时的被动性和功利性在很大

程度上降低了基层公务员的职业价值认同。 传统的精神和物质激励效用递减,一些单纯熬资历、搞
平均主义的行为挫伤工作积极性,晋升机会较少、晋升时间长等情况进一步降低基层公务员的职业

发展认同。
3. 基层青年公务员的职业认同显著低于基层中老年公务员

一般而言,青年人憧憬着职业发展前景,渴望大有所为,然而调查结果却显示青年公务员职业

认同更低,近年来出现的青年公务员职业倦怠现象便是很好的例证。 据访谈了解,基层青年公务员

工作前后对公务员职业的认识存在较大的心理落差,一些基层公务员表示,他们在入职前认为公务

员工作是轻松和简单的,但工作后才发现工作不仅有挑战性,而且工作强度较大,需要接受各类检

查、准备大量材料,开展群众工作也遇到各种困难,但是能力提升、工资待遇方面却不尽如人意。 实

际工作后现实与理想的差距,致使他们对公务员职业的归属感和认同感迅速降低。
4. 低职级公务员的职业认同明显偏低

科员的职业认同显著低于科级、处级公务员。 这与我国当前公务员晋升和激励机制有关,职务

职级较低的公务员在现行的公务员激励体系中处于最低层级,他们战斗在最前线而因职级低受到

的激励却明显不足,未来职业生涯发展的不确定性和晋升的较大难度让位处最基层的公务员职业

认同度更低。 2015 年的数据显示,中国职务层级在科级职务以下的普通公务员占 92%,而占全国公

务员 58%的县乡两级基层公务员超过 300 万人,由于受到机构规格和职位数量限制,绝大部分难以

升迁[33] 。 另一方面,福利待遇等都与职务等级挂钩,官越大,待遇越好;官越小,待遇越低。 薪资待

遇作为基础需要,如果不能很好地体现实际付出则难以起到激励作用,进而难以调动基层公务员的

工作积极性。
5. 基层公务员职业认同能正向预测工作绩效

其中职业价值认同能够正向预测任务绩效,职业发展认同能够正向预测周边绩效,职业行为投

入能正向预测任务绩效和周边绩效。 首先,职业价值认同可体现于对工作规范和流程的熟悉程度

上,熟悉程度高更容易将愿意干、想要干化为内生动力[34] ,更积极主动参与工作,从而提升任务绩

效。 其次,职业发展认同体现了基层公务员发展需要的满足程度,发展需要得到满足通常意味着有

更高的责任感,更乐意帮助同事和更多考虑组织发展,从而提升周边绩效。 其三,职业认同体现了

人职匹配的程度[35] ,当基层公务员感知到能够胜任工作,从而会对工作有更多正面认知和评价,会
更认真履行职责,形成更主动的工作行为投入,从而意味着更高的工作绩效。

6. 基层公务员职业认同的三个子维度均能负向预测离职倾向

职业价值认同意味着思想上的认可,意味着基层公务员认为公共服务的工作是有价值的并且

乐意为之献身,更不易产生离职倾向;职业发展认同意味着基层公务员认为其能够发挥个人才能,
并且个人未来发展有较好的升迁和流动机会时,就能产生一定激励作用,从而降低离职倾向;职业

行为投入说明工作态度积极,工作业绩完成较好,较多的工作投入也使离职倾向降低。 在调查中,
存在一些基层公务员由于看不到基层工作的价值,认为在基层工作就是做杂事,加之感受不到工作

的发展前景,看不到职务职级晋升的期望,在工作上灰心丧气,产生离职的念头。 当然,也存在个别
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基层公务员因十八大后管理更加规范,反腐高压态势、灰色收入减少、基层工作压力增大而产生离

职倾向。 值得注意的是,尽管本研究探讨了离职倾向,但在现实中基层公务员离职并不占多数,一
些具有离职倾向的公务员并不会立刻离职,甚至终身也不会选择离职,他们依然会带着低认同的心

态占据着公务员岗位,但可以预测的是,他们的工作态度和工作行为将不在积极状态,严重影响公

务员队伍的形象和公共服务质量,对此需引起高度注意。
(二)管理启示

基层公务员的职业认同体现的是基层公务员对公务员职业价值、职业发展的认同,以及愿意不

愿意投入时间精力去做好公务员工作,直接影响着基层公务员的工作状态、离职倾向,最终反映出

公务员为人民服务的质量和国家治理能力的绩效水平。 尤其是针对当前基层公务员的职业状态,
必须高度重视基层公务员的职业认同问题。

1. 在基层公务员招录中要重视基层公务员职业认同的考察

职业认同度很大程度上影响着基层公务员的组织忠诚度和职业稳定性,《党政领导干部选拔任

用工作条例》也明确提出“严把选人政治关、品行关、能力关、作风关、廉洁关”,“坚持把政治标准放

在首位” [36] ,对此,建议在招录基层公务员时把公务员的职业认同纳入考察和面试环节,测评公务

员对职业、对党和人民的认同状况。 在测评方式上,传统测评技术的广泛应用导致候选者对测评技

术越来越熟悉,甚至经过应试技巧培训可以进行伪装,测评的信度和效度面临着较大的挑战[37] ,因
此有必要对公务员的入职测评引入多种不同测评技术。 例如随着互联网+和大数据时代发展而兴

起的游戏化测评技术,可以使候选者与组织之间的互动增多,候选者有机会深入了解组织,减少因

工作前后信息不对称造成的职业认同降低;“题库型游戏”测评形式更具隐蔽性,能够对“利他性偏

好”及其他人格特质进行测评,从而可以更好地甄别候选者的入职动机和政治品行[38] 。
2. 加强现有基层公务员的职业认同培养,提升他们的职业价值认同

要积极培养他们正确的政治价值观,促进他们时刻牢记自己为人民服务的职责所在,将个人的

日常工作开展与群众需求、公共服务结合起来,以更高的职业认同去提升工作绩效。 其一,培训内

容着力于精神实质。 要立足于让基层公务员认清服务社会、服务基层、服务群众的本质特征,懂得

基层工作的真正价值,打心底愿意献身基层服务群众。 同时要针对不同级别、不同层级基层公务员

找准其在职业认同上的痛点和难点问题,加强政治理论素养和现实相联系,着力在精神实质的掌握

和运用上下功夫。 其二,培训形式需不断创新和丰富。 适当引入企事业单位中的导师机制实行一

对一辅导帮助,通过思想引导和业务指导帮助新进公务员能够更快更好地转变角色和熟悉工作;改
变传统课堂灌输式教学,尝试双讲式、案例分享式等教学新方法让学员分享基层工作价值感悟或基

层服务工作经历等;还可以利用在线教学、网络学堂等新网络技术以覆盖更多基层公务员。 其三,
建立培训信息档案和汇报制度进行培训监督。 可以推行学分制,建立基层公务员培训管理信息库;
建立健全基层公务员培训工作的中期和年度学习报告制度,汇报其在职业认同等方面的学习体会,
有关部门定期进行督促检查和通报。

3. 采用多元方式对基层公务员实施激励

基层公务员大都是 80 后、90 后,多数为乡科级以下公务员,职务晋升受限,加之承担着住房、老
人赡养、子女教育等多方面生活压力,需重视对基层公务员的物质激励问题。 其一,适当提高基层
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公务员的物质激励。 经济快速发展的社会背景下生活成本高,而基层青年公务员的实际收入水平

相比其他行业薪酬竞争力并不强,因此要参照企业薪酬情况及时调整基层公务员的薪酬水平。 其

二,有效设置科学的物质激励形式。 美国针对公务员设有专门的节约奖,在工作中节约 10
 

000 美元

以上可奖励节约资金的 10%[39] ,对我国有一定借鉴意义,既有利于资源节约型社会建设又能增加公

务员收入。 其三,打造兼具科学性和公平性的绩效管理制度和薪酬管理制度。 通过科学的工作分

析方法精准确定绩效目标、制订规范有效且细化的考核标准;适当考虑工作性质、责任轻重、任务难

易及地区差异,动态调整绩效考核目标,结合考核结果对基层青年公务员的薪酬奖金、职务职级晋

升等进行调整;对结果考核及行为评估进行沟通和反馈,保证考核公平性,同时帮助基层青年公务

员发现优势和劣势,提升工作绩效。 其四,加强基层公务员精神激励。 公务员的心理状况对其工作

状态有直接的影响,特别是基层公务员的心理疲劳和心理倦怠更易使其产生离职倾向。 在降低精

神压力方面,减少“文山会海”、减少频繁的督查检查,明确工作职责边界以杜绝忙闲不均现象,真正

落实基层减负、从根本上降低基层公务员精神压力;在提升声誉激励方面,通过视频、图片等手段记

录宣传基层公务员日常生活和工作,加强线上线下优秀基层公务员和正面事迹的宣传表彰力度,营
造良好的社会舆论导向,使基层公务员赢得社会和群众的认可与尊重;在组织关爱方面,上级应积

极关爱下属,正视和重视基层青年公务员的合理需要,及时了解青年公务员的压力,通过建立谈心

制度、提供心理咨询等方式及时化解负面情绪。
4. 畅通基层公务员职业发展渠道

职业行为倾向得分最高,职业发展认同得分最低,可以表明基层公务员能够胜任工作且有工作

热情,但是没有足够发展空间也无法完全激发其内在潜能。 因此需要打造更多的成长平台扩宽其

发展空间,提升其职业发展认同度,另外对低职业认同的公务员也要实行淘汰以提高组织活力。 其

一,优化基层公务员的职务职级晋升条件。 职业发展对基层公务员的职业认同具有十分重要的价

值,针对基层公务员强烈的发展需求和当前职务职级并行实施中存在的问题,需要进一步优化现行

职级晋升阶梯设置,对敢于担当、职业认同强、业绩特别突出的公务员适当缩短职级晋升的年限,及
时选拔晋升到更高岗位[40] 。 其二,积极探索和完善基层公务员的进出机制。 改变以往的只进不出,
逐步实现低认同人员的自我淘汰。 对考评不合格、培训后依然无法胜任本职工作的基层公务员应

从现有岗位上退出;对长期存在职业倦怠、思想消极、工作不作为的基层公务员应采取措施落实退

出机制;对不适合现有岗位但积极进取的基层公务员,要畅通职业转换路径。 改变人们对公务员的

固有观念,打破“铁饭碗”模式,推进岗位聘任制、劳务派遣制、合同制等方式改革,让基层公务员在

适合自己的岗位上发光发热,增强基层公务员队伍活力,进而提高公共部门工作质量和基层治理现

代化水平。
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Abstract 

 

The
 

professional
 

identity
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants
 

is
 

of
 

great
 

significance
 

to
 

the
 

team
 

construction
 

of
 

civil
 

servants
 

and
 

the
 

modernization
 

of
 

national
 

governance.
 

Through
 

a
 

questionnaire
 

survey
 

of
 

760
 

civil
 

servants 
 

this
 

study
 

finds
 

that
 

the
 

professional
 

identity
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants
 

includes
 

three
 

dimensions 
 

professional
 

behavior
 

input 
 

professional
 

development
 

identity
 

and
 

professional
 

value
 

identity 
 

showing
 

a
 

circle
 

structure
 

with
 

value
 

identity
 

as
 

the
 

core 
 

behavior
 

input
 

as
 

the
 

outer
 

layer
 

and
 

development
 

identity
 

as
 

the
 

middle
 

layer 
 

the
 

level
 

of
 

professional
 

identity
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants
 

is
 

close
 

to
 

a
 

higher
 

level 
 

but
 

the
 

level
 

of
 

professional
 

development
 

identity
 

is
 

low 
 

different
 

types
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants
 

show
 

some
 

differences
 

in
 

professional
 

identity 
 

among
 

which
 

the
 

professional
 

identity
 

of
 

young
 

civil
 

servants
 

is
 

significantly
 

lower
 

than
 

that
 

of
 

middle-aged
 

and
 

old
 

civil
 

servants 
 

and
 

that
 

of
 

lower
 

rank
 

civil
 

servants
 

is
 

lower
 

than
 

that
 

of
 

higher
 

rank
 

civil
 

servants.
 

Further
 

analysis
 

finds
 

that
 

the
 

professional
 

identity
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants
 

can
 

positively
 

predict
 

job
 

performance 
 

and
 

negatively
 

predict
 

turnover
 

intention.
 

On
 

this
 

basis 
 

this
 

study
 

puts
 

forward
 

some
 

suggestions
 

to
 

improve
 

the
 

professional
 

identity
 

of
 

grass-roots
 

civil
 

servants.
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