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摘  要 

在中国，公共部门队伍一直是一支庞大的队伍，如何管理这支队伍与如何管好这支队伍是很长一段时间

内中国政府治理的重点、要点和难点，而解决这一问题的关键是了解公共部门员工的重要属性——公共

服务动机与决定其是否有动力参与公共事务的工作满意度。该文在搜集和整合国内外相关研究后，以重

庆市公共部门员工为研究对象，采用经本土化改编后的佩里公共服务动机量表与斯佩克特工作满意度量

表为研究量表，主要通过线上发放问卷的形式收集数据，运用相关理论研究方法与SPSS软件进行公共部

门员工的公共服务动机与工作满意度的关系性研究。研究发现，公共部门员工在工作期间的工作满意度

很大程度上取决于其近乎“先天”的公共服务动机水平，且个人属性在两变量间具有显著的差异性。基

于研究结果，针对如何提高公共部门员工公共服务精神与工作积极性和如何提高公共组织的公共性，该

文提出两点建议：公共部门员工选拔工作需严格有效、优化绩效考核以提高公共服务效率。 
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Abstract 
In China, the public sector team has always been a huge team. How to manage this team and how 
to manage this team have been the focus, main points, and difficulties of Chinese government go-
vernance for a long time. The key is to understand the important attributes of public sector em-
ployees—the motivation for public services and the job satisfaction that determines whether they 
are motivated to participate in public affairs. After collecting and integrating relevant research at 
home and abroad, this article takes Chongqing public sector employees as the research object, 
adopts the locally adapted Perry public service motivation scale and Spector job satisfaction scale 
as the research scale, mainly collects data through the form of online questionnaires, and uses re-
lated theoretical research methods and SPSS software to conduct public sector employees. The 
study found that the job satisfaction of public sector employees during work depends to a large 
extent on their nearly “innate” level of public service motivation, and that personal attributes have 
significant differences between the two variables. Based on the research results, this paper puts 
forward two suggestions on how to improve the public service spirit and work enthusiasm of pub-
lic sector employees and how to improve the publicity of public organizations: the selection of 
public sector employees must be rigorous and effective and performance evaluation must be op-
timized to improve public service efficiency. 
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1. 引言 

自 20 世纪中叶以来，西方世界持续发展的政治、文化、经济制度使得民众所代表的社会力量不断壮

大，而不幸的是此时政府并未很好地解决已在公共管理领域存在的一系列如财政赤字严重、基础设施建

设不尽如人意、高福利制度多养懒人等问题，社会力量与国家力量就此产生了激烈的对抗，没有硝烟的

战争就此拉开序幕，在外表现为民众与日俱增的游行示威、政府难以招到乐于从事公共事业的满意员工，

在内表现为社会民众对政府的信任程度大幅下滑、政府权威屡受挑战。西方政府不满于现状，于 80 年代

初掀起名为“新公共管理运动”的风潮，旨在建设以市场为导向的服务型政府，这场运动一定程度上缓

解了发达国家的财政与信任危机，但其中蕴含的部分功利主义色彩却不可避免地进一步削弱了西方官僚

的公共精神[1]。于此，学者们开始重新阐释公共服务精神的重要性，故提倡公共部门员工追求公共利益

的公共服务动机理论应运而生。现今我国，存在着数量庞大的公共部门员工队伍，他们是中国公共事业

的从事者和公共服务的主要提供者，如何激励和管理这支庞大的队伍是建设强大的国家和政府的关键性

问题，也是促进社会不断向前发展的核心问题[2]。这一问题的解决需要在了解公共部门员工的精神追求

的前提下完成，也就是要了解公共部门员工的公共服务动机。十九大提出“转变政府职能，深化简政放

权，创新监管方式，增强政府公信力和执行力，建设人民满意的服务型政府”的要求，在十八大的基础

上要求更快更好更稳地建设服务型政府，这一目标的达成需要的是“服务型”队伍的建成，服务要求的

是利他，提倡利他主义表现在公共部门便是提倡公共服务动机的重要性。近年来，我国民众对于公务员

的不满情绪有明显的提升，这与部分公务员毫无公共服务精神、贪求一己私利有极大的关联性，但问题
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需要解决，公务员的社会形象需要重塑、政府的公信力需要提高、公共部门员工需要更加纯粹内化的利

他动机[3]，这些离不开的是对公共服务动机的探求和研究。本文以重庆市部分公共部门员工为研究对象，

选用文献分析法与实证研究法作为研究方法，并运用可靠性分析、因子分析、单因素方差分析、相关性

分析与线新回归分析等分析方法，调查研究公共部门员工公共服务动机与工作满意度的关系。 

2. 文献回顾 

2.1. 公共服务动机概念回顾 

瑞尼[4]是全球首位研究公共服务动机的学者，其于 1982 年对公共部门与私人部门 275 位中层管理者

的工作价值观和需要进行比较研究，最终发现在高薪酬和高地位方面，公共部门管理者相比于私人部门雇

员的得分明显偏低，据研究结果推测，不同部门员工可能在公共服务动机水平上存在差异，公共部门员工

可能更加看重内部报酬或注重精神层面的成就。随后在 1999 年，其与斯坦鲍尔共同为公共服务动机下定义，

即“服务于他人、国家或者人类的一般性利他动机”。佩里和怀斯在该年正式提出公共服务动机的概念，

即“个人对主要或者仅仅基于公共机构与组织的动机而做出回应的一种个人倾向[5]。布鲁尔和塞尔登基于

“公共服务动机具有普遍性”的理论视角提出，公共服务动机是一种“引导个人做出有意义的公共服务(公
众、团体和社会服务)的动力”。纳普和梅冷认为公共服务动机可以激励大众为公共事业奋斗，并且在公共

服务动机的影响下从业者也将不断提高自身的公共服务积极性[6]。然而，西蒙尼则认为理想中的公共服务

近似于抽象的爱，在这种理想模式中，存在着清晰的目标、强烈的承诺感、公共服务使命感和自我奉献精

神。叶先宝和李巧出于社会责任与公共使命感的角度，将公共服务动机定义为“一种服务于民众、社会、

国家甚至人类的集体利益且旨在解决涉及整个社会的公共问题的利他性动机”，公共服务动机也是促进公

共事业正常稳定发展、社会从业人员实现自我社会价值的重要平台[7]。曾军荣通过整合国内外学者的研究

成果，同时经过自身的理论分析后，提出自身对公共服务动机的基本定义，他认为公共服务动机蕴含三种

特征：第一，由于公共服务动机主要形成于个人和集体的社会化过程中，故文化与(内在)制度将影响个人

的公共服务动机的形成；第二，公共服务动机主要是个人服务倾向，不是所谓的公共部门倾向，存在而不

仅存在公共部门之内，与其没有必然联系；第三，公共服务动机影响的是个人内在价值取向，是人的一种

内在动机，内在报酬而非现实的外在报酬与公共服务动机更具有相关性[8]。 

2.2. 公共服务动机的测量 

佩里与怀斯于 1990 年提出公共服务动机的概念时，他们依照自身研究将公共服务动机分为三种类型，

即理性的动机、感性的动机和遵纪守法的动机[9]。1996 年佩里在提出系统而有效的理论研究的基础之上，

开发出公共服务动机的有效测量工具，将公共服务动机分为公共政策制定的吸引力、公民义务、对公共

利益的承诺、社会公正理念、同情、自我牺牲六个维度，设计成包含 40 个问题的五级量表，并在 MPA
学生中投入调查，以期概括并阐明公共服务动机的概念[10]。布鲁尔和塞尔登等人认为一个组织的内部成

员既然作为不尽相同的个体，便一定会存在着彼此不尽相同的公共服务动机，并加以概括为乐善好施者、

共产主义者、爱国者和人道主义者四种导向，这四种导向分别代表公共服务中的一种独特、不重复的观

念[11]。潘迪和斯特克虽未对测量量表进行修改，但他们发现政府的基层官员和高层官员在公共政策制定

的吸引力、对公共利益的承诺两个维度上的得分结果具有一定的差异，故提出有必要加大对公共服务动

机各大维度在不同层面的公务人员不同分值的关注力度[12]。 

2.3. 工作满意度概念回顾 

工作满意度的概念最初由美国学者霍博科[13]提出，他认为工作满意度就是“工作者在工作环境下其
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身心对环境因素所做出的一种情绪反应或态度，是一种主观反应”。继他之后，各国学者也站在自身研

究领域的角度给出了工作满意度的概念和内涵，但由于各国学者研究领域的差异性极大，目前工作满意

度依然没有被广泛认可的内涵定义。不过分析并整合各学者的观点，可以将工作满意度的概念归纳为以

下三种。 
第一种是一般性定义。弗洛姆等从整体上概括工作满意度的概念，将研究的重点放在组织的个体成

员对组织环境的一般性态度。这种观点希望将工作满意度作为一个一般的整体概念，并不包括成因和影

响因素。 
第二种是起源性定义。以波特和劳勒为代表的学者们的研究更为看重工作满意度的形成因素，秉持

该观点给出其定义，而站在工作满意度是一种积极情绪角度的他们认为工作满意度是个体需求得到满足

后的产物。 
第三种是组成型定义。以莫尔斯为代表的学者们从组成因素的角度出发，给出的观点是工作满意度

由多因素构成，而且取决于个体对自身目标、工作意义以及其他方面的认知。 

2.4. 公共服务动机与工作满意度相关性研究 

世界上首位研究公共服务动机的瑞尼首先发现，公共服务动机水平较高的公职人员，会呈现对上

司、同事以及自身工作的较高的满意度，意为两者有显著的正向相关性。和他同一时代进行研究同一

领域的布鲁尔和塞尔登运用实证研究的方法也从自己的研究角度给出了公共服务动机对工作满意度有

积极影响。纳福与克拉姆[14]在对美国联邦政府 9710 名公职人员进行复杂而有效的问卷调查后发现两

者具有显著相关性。金学者对韩国政府 1739 名政府公职人员的调研结果也显示出两者呈正向相关[15]。
但布莱特以美国三个州共 205 名政府公职人员为调研对象，通过加入人—组织匹配作为中间变量，却

又得出与上述结论相反的结论，即“公共服务动机与工作满意度不存在显著相关性”[16]。刘帮成等人

在其 04 年的研究发现经删减后的公共服务动机中的四大维度之二——对公共政策制定的吸引力、自我

奉献与工作满意度存在正向的显著性相关关系[17]。吴绍宏以澳门地区部分政府公务员为研究对象发起

相关性实证研究，最终研究结论显示公共服务动机与公务员的工作满意度和组织承诺呈显著正向相关

关系[18]。两年前的李小华发现公共服务动机五维度中的自我实现和公共利益两个维度与工作满意度呈

显著性相关，但其余三个维度与另一变量间的关系并未得到有关证据的证实[19]。 

3. 研究设计 

3.1. 调查量表的构建 

3.1.1. 公共服务动机量表的构建 
佩里于 90 年构建了一份直接测量公共服务动机的量表，其中包括 6 大维度 40 多个指标，6 大维度

分别是“公共政策制定的吸引力、对公共利益的承诺、社会公正、公民责任、同情心和自我牺牲”。但

在 97 他进一步简化该量表，删减至 4 大维度 24 个指标，提高了其信度与效度，四大维度包括“公共政

策制定的吸引力，对公共利益的承诺，同情心和自我牺牲”。笔者将以佩里的四维度量表为主体对公共

服务动机进行多维度、多层次“理论+数据”分析，但在综合了如苏鹏源、朱光楠等人结合独特的中国语

境对原量表进行了部分的修改，最终形成实际投入调查的 4 维度 21 指标的量表[20]。如表 1 所示，量表

包括参与政策制定的吸引力、对公共利益的认同、同情心、自我牺牲四个维度。其中参与政策制定的吸

引力代表了从业者对参与公共事务的渴望程度，是一种实现自我人生价值的直观体现；对公共利益的认

同揭示了公共部门员工需以公共利益为己利，工作期间一切行动以公共利益为出发点，发展与壮大公共

利益，这是公共事业属性的本质体现；同情心从内在动机角度对公共部门从业者发出诘问，对民生问题
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的关怀程度是否匹配自身所处岗位；自我牺牲则向公共部门从业者提出极度现实而又尖锐的问题——当

个人利益与公共利益发生冲突时是否会牺牲个人利益，这也是公共从业者起码的思想觉悟与基本的工作

准则。四大维度衍生出 21 项指标全都是关于受访者的主观感受与内心活动，同时考虑到问卷中可能出现

的社会赞许性效应，故将问卷中的指标选项设为“非常赞同、赞同、不确定、不赞同、很不赞同”五个

选项，让受访者根据自身实际情况进行填写。拟采用李克特量表原理，五个选项分别对应 5 分、4 分、3
分、2 分、1 分，最终将通过数学统计测量公共服务动机水平。 
 
Table 1. Public service motivation scale 
表 1. 公共服务动机量表 

一级指标 二级指标 

参与政策制定的吸引力(APM) 

我很感兴趣提升公共服务水平的事情 

我乐于跟他人讨论公共政策相关的话题 

我很关心公共政策的制定 

我认为从事公共政策的制定是一件很有意义的事情 

对公共利益的认同(CPI) 

我对公共事务有着发自内心的热心 

我愿意无偿为社会奉献 

提供公共服务是我的公民责任 

提供一些有意义的公共服务在我人生中非常重要 

我希望尽力去使公共利益扩大 

同情心(COM) 

当别人痛苦时我很容易受到感染 

我很关心大部分的民生问题 

我觉得日常生活中我们需要相互关心 

我经常关注弱势群体的生活困境 

有很多民生方案我都很支持 

我经常关注民众的社会福利 

自我牺牲(SS) 

我所做的事情大多数是比我自身更重要 

即使没有任何报酬我也愿意为社会服务 

为社会带来变化比获得个人成就更有意义 

人们应多向社会做贡献而不是索取 

我准备为公共利益做出巨大牺牲 

即使个人遭受损失，我也会帮助他人 

3.1.2. 工作满意度量表的构建 

本文将主要采用 97 年斯佩克特所编制的工作满意度问卷，内容主要包括管理者、报酬、福利、提升、

操作程序、同事、临时报酬、沟通和工作性质九大维度，共 36 项指标，采用的是非常不同意到非常同意

的李克特六点计分法，但在结合了苏鹏源的研究和特殊的中国语境后，变 9 维度 36 指标为 4 维度 19 指

标，具体量表如表 2 所示。该量表分为工作直观感受、组织对员工态度、工作伙伴态度、工作与生活关

系四个维度，其中工作直观感受描述的是公共部门员工对自身所做工作的最直接最明显的心理感受。组

织对员工态度是指员工自身感觉到的组织对自己的关怀程度与重视程度。工作伙伴态度表示了员工在组
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织内部的上下级关系以及与同事之间的关系。工作与生活关系是指员工感觉到的所从事工作对个人生活

产生的影响。四个维度共分 19 个指标，与公共服务动机量表一样，也设置了“非常赞同、赞同、不确定、

不赞同、很不赞同”五个选项，让受访者根据自身情况选择，拟采用李克特量表原理，五个选项分别对

应 5 分、4 分、3 分、2 分、1 分，但工作与生活维度中的“工作占用了我的娱乐时间、工作目标让我感

到有压力、我发现我经常加班、我对自己的工作不满意”四个指标采用反向计分法，最终通过数学统计

测量工作满意度水平。将工作直观感受、工作与生活关系视为内在满意度维度，另外的组织对员工态度

与工作伙伴态度视为外在满意度维度。 
 
Table 2. Job satisfaction measurement scale 
表 2. 工作满意度测量量表 

一级指标 二级指标 

工作直观感受 

我热爱我现在的职业 

我满足于现在的工作报酬 

自身能力得到很好发挥 

我对工作环境很满意 

我的付出与回报成正比 

我的职业社会认同度很高 

组织对员工态度 

组织的管理制度让我满意 

组织的考核机制很公平 

组织重视对我的技能培训 

员工能积极参与组织决策 

工作伙伴态度 

我的上司给我很大支持 

我的同事能分担我的工作 

我与上司的互动是积极的 

我的上司、同事很关心我 

工作与生活关系 

工作占用了我的娱乐时间 

工作目标让我感到有压力 

我发现我经常加班 

我对自己的工作不满意 

工作让我的生活充满自信 

3.2. 研究模型与假设 

本文在结合王亚华[21]等人的研究，并在研究调查群体的个体属性基础上，构建公共服务动机与工作

满意度的理论模型。具体模型如图 1 所示。以该模型为理论基础，本文对个人属性与公共服务动机、工

作满意度的关系提出以下假设： 
H1：公共部门员工的公共服务动机与个体属性(性别、年龄、学历、管理职位与否)存在显著的差异性。 
H2：公共部门员工的工作满意度与个体属性(性别、年龄、学历、管理职位与否)存在显著的差异性。 
此外，在公共服务动机与工作满意度的关系上，本文提出以下假设： 
H3：公共部门员工的公共服务动机与工作满意度呈显著的正向相关性关系。 
H4：公共部门员工的公共服务动机中“参与政策制定的吸引力”维度与工作满意度呈显著的正向相

关性关系。 
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H5：公共部门员工的公共服务动机中“对公共利益的认同”维度与工作满意度呈显著的正向相关性

关系。 
H6：公共部门员工的公共服务动机中“同情心”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系。 
H7：公共部门员工的公共服务动机中“自我牺牲”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系。 
H8：公共部门员工的公共服务动机与其内在满意度呈显著的正向相关性关系。 
H9：公共部门员工的公共服务动机与其外在满意度呈显著的正向相关性关系。 

 

 
Figure 1. A theoretical model of public service motivation and job satisfaction 
图 1. 公共服务动机与工作满意度的理论模型 

3.3. 样本选择与数据来源 

本文的调查问卷中除了量表外，还包括了性别、年龄、学历、政治面貌、工作部门、身份、管理职

位与否七个个人信息项目，在后续的统计分析中选取其中的性别、年龄、学历、管理职位与否作为个人

属性变量进行分析。个人属性统计学定义如下：性别属性中 0 代表男性，1 代表女性；年龄属性中 0 代

表 30 周岁以下，1 代表 31~40 周岁，2 代表 41~50 周岁，3 代表 51~60 周岁，4 代表已退休；学历属性

中 0 代表高中及以下，1 代表大专，2 代表本科，3 代表硕士及以上；管理职位与否属性中 0 代表担任管

理职位，1 代表担任非管理职位。问卷调查以线上收集为主要形式，线上通过于“问卷星”网编辑问卷，

并经由微信、QQ、论坛等线上平台进行问卷发放，同时也通过电话委托亲朋好友进行问卷指定群体的传

播。问卷主要受访者是重庆市某小学教职工以及市区部分公务员。问卷共计收集 157 份，其中因受访者

不属于公共部门员工而被认定为无效问卷的问卷 9 份，剔除无效问卷后，有效问卷共 148 份，笔者拟使

用 SPSS24.0 对该数据进行统计分析。 

3.4. 量表信效度检验 

3.4.1. 公共服务动机量表信效度检验 
信度检验。在检验量表的信效度之前，笔者现将收集的数据按照统计学惯例录入 SPSS24.0 软件之中。

并使用该软件进行数据处理。首先对公共服务动机量表进行可靠性分析，将参与政策制定、对公共利益

的认同、同情心、自我牺牲、公共服务动机得分列为变量，所得检验结果如表 3 所示。在这一份可靠性

统计里可以看出来，本文所制定的公共服务动机量表的克隆巴赫 Alpha 指数为 0.781 处于 0.7~0.8 区间的

后半段，而 0.7~0.8 便意味着量表的信度较好，故公共服务动机量表的可信度较好。 
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Table 3. Reliability test results of public service motivation scale 
表 3. 公共服务动机量表信度检验结果 

克隆巴赫 Alpha 项数 

0.781 5 

 
效度检验。接着以参与政策制定、对公共利益的认同、同情心、自我牺牲、公共服务动机得分为变

量，进行因子分析，所得检验结果如表 4 所示。从表 4 可以非常明显地看出，几乎所有的公因子累积的

贡献率均大于 50%，故可以认定量表中的所有维度及得分都对最终的公共服务动机得分有较高的贡献度，

说明该公共服务动机量表有较高的效度。 
 
Table 4. Results of validity test of public service motivation scale 
表 4. 公共服务动机量表效度检验结果 

 初始特征值 提取载荷平方和 

主要成分 总计 方差(%) 累积(%) 总计 方差(%) 累积(%) 

1 3.004 60.082 60.082 3.004 60.082 60.082 

2 .776 15.512 75.594    

3 0.671 13.430 89.024    

4 0.549 10.976 100.000    

5 0.000 0.000 100.000    

3.4.2. 工作满意度量表信效度检验 
信度检验。在 spss24.0 的可靠性分析一栏中，将工作直观感受、组织对员工态度、工作伙伴态度、

工作与生活关系、工作满意度得分作为变量，进行相同的检验，所得检验结果如表 5 所示。从表 5 可以

看出，工作满意度量表的克隆巴赫 Alpha 指数为 0.798，同样处于 0.7~0.8 区间的后半段，与公共服务动

机量表的指数相似，故同样认为工作满意度量表的可信度较好。 
 
Table 5. Reliability test results of job satisfaction scale 
表 5. 工作满意度量表信度检验结果 

克隆巴赫 Alpha 项数 

0.798 5 

 
效度检验。在 spss24.0 的因子分析一栏中，继续以工作直观感受、组织对员工态度、工作伙伴态度、

工作与生活关系、工作满意度得分为变量，进行因子分析，所得结果如，图 1、表 3~6 所示。可以很明

显地看出，工作满意度所有公因子的贡献度同样在 50%以上，对最终的工作满意度得分有较高的贡献度，

故也可以认为工作满意度量表具有较高的效度。 
 
Table 6. Results of validity test of job satisfaction scale 
表 6. 工作满意度量表效度检验结果 

 初始特征值 提取载荷平方和 

主要成分 总计 方差(%) 累积(%) 总计 方差(%) 累积(%) 

1 3.245 64.894 64.894 3.245 64.894 64.894 

2 0.699 13.972 78.866    
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Continued 

3 0.648 12.951 91.817    

4 0.409 8.183 100.000    

5 0.000 0.000 100.000    

4. 实证分析 

4.1. 受访者样本分析 

在整合后的统计数据中可以看到，本次调查中有效受访者共 148 人，其中男性 112 人，占比 75.7%，

女性 36 人，占比 24.3%；年龄上，30 周岁以下有 26 人，占比 17.6%，31~40 岁的人占多数，为 47.3%，

41~50 岁有 48 人，占比 32.4%，51~60 岁有 4 人，占比 2.7%，没有已退休的人；学历上，持有本科学历

的人近一半，达 68 人，占比 45.9%，高中及以下学历的人有 16 个，占比 10.8%，大专学历 28 人，占比

18.9%，硕士及以上学历 36 人，占比 24.3%；管理职务与否一栏中，身居管理职务的有 27 人，占比 18.2%，

非管理职务的有 121 人，占比 81.8%。 

4.2. 个人属性对公共服务动机的差异性分析 

4.2.1. 性别 
为对性别属性是否在公共服务动机得分中有显著性差异进行调查，需对其采用比较平均值中的单因

素方差分析。在分析之前，将公共服务动机的四个维度作为独立变量，加上公共服务动机形成 5 个独立

的因变量，性别作为因子分析后，见表 7 所示，可以很明显的看出，性别变量在公共服务动机不同维度

上差异显著性不同。一般来说，p < 0.05 是显著性差异；p < 0.01 是极显著性差异。性别在对公共利益的

认同上呈显著性差异，而在参与政策的吸引力、同情心、自我牺牲三个维度上无显著性差异，而在最后

的公共服务动机得分上，性别变量未表现出显著性差异。 

4.2.2. 年龄 
对该变量的差异性分析继续使用单因素方差分析。分析之前，也是以四大维度和公共服务动机得分

作为因变量，但将年龄变量作为因子，分析结果见表 8 所示。从结果可以很明显的看出，年龄变量在四

个维度上都存在显著差异性，而其中的同情心在统计学意义上则存在极显著差异性，在最终的公共服务

动机得分上同样表现出极显著差异。 
 
Table 7. The variance analysis of gender influence on public service motivation 
表 7. 性别对公共服务动机影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

参与政策制定的吸引力(A 维度一) 

组间 6.703 1 6.703 3.075 0.082 

组内 318.270 146 2.180   

总计 324.973 147    

对公共利益的认同(A 维度二) 

组间 12.840 1 12.840 4.733 0.031 

组内 396.079 146 2.713   

总计 408.919 147    

同情心(A 维度三) 

组间 0.242 1 0.242 0.070 0.792 

组内 503.832 146 3.451   

总计 504.074 147    

https://doi.org/10.12677/ass.2021.107260


徐玉婷，卢鑫 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2021.107260 1882 社会科学前沿 
 

Continued 

自我牺牲(A 维度四) 

组内 5.502 1 5.502 1.689 0.196 

组间 475.741 146 3.259   

总计 481.243 147    

公共服务动机得分 

组内 18.650 1 18.650 0.797 0.374 

组间 3417.857 146 23.410   

总计 3436.507 147    

 
Table 8. Analysis of variance on the influence of age on public service motivation 
表 8. 年龄对公共服务动机影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

参与政策制定的吸引力(A 维度一) 

组间 17.952 3 5.984 2.807 0.042 

组内 307.021 144 2.132   

总计 324.973 147    

对公共利益的认同(A 维度二) 

组间 28.014 3 9.338 3.530 0.017 

组内 380.904 144 2.645   

总计 408.919 147    

同情心(A 维度三) 

组间 61.710 3 20.570 6.696 0.000 

组内 442.364 144 3.072   

总计 504.074 147    

自我牺牲(A 维度四) 

组内 41.388 3 13.796 4.516 0.005 

组间 439.856 144 3.055   

总计 481.243 147    

公共服务动机得分 

组内 550.516 1 183.505 9.156 0.000 

组间 2885.991 144 20.042   

总计 3436.507 147    

4.2.3. 学历 
对该变量的差异性分析继续使用单因素方差分析。分析前同样以四大维度和公共服务动机得分作为

因变量，但以学历变量为因子，如表 9 分析结果所示。从结果很明显可以看出，学历变量在四个维度上

都存在显著差异性，而其中的同情心与自我牺牲维度表现出极显著差异性，在最终的公共服务动机得分

也表现极显著差异性。 
 
Table 9. Analysis of variance on the influence of educational background on public service motivation 
表 9. 学历对公共服务动机影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

参与政策制定的吸引力(A 维度一) 

组间 2.998 1 2.998 1.359 0.246 

组内 321.975 146 2.205   

总计 324.973 147    

对公共利益的认同(A 维度二) 

组间 5.508 1 5.508 1.994 0.160 

组内 403.410 146 2.763   

总计 408.919 147    
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同情心(A 维度三) 

组间 0.039 1 0.039 0.011 0.916 

组内 540.036 146 3.452   

总计 504.074 147    

自我牺牲(A 维度四) 

组内 17.345 1 17.345 5.459 0.021 

组间 463.898 146 3.177   

总计 481.243 147    

公共服务动机得分 

组内 71.239 1 71.239 3.091 0.081 

组间 3365.268 146 23.050   

总计 3436.507 147    

4.2.4. 管理职务与否 
对该变量的差异性分析继续使用单因素方差分析。分析前，同样以四大维度和公共服务动机得分作

为因变量，但以管理职务与否变量为因子，分析结果如表 10 所示。从分析结果可以很明显地看出，管理

职务与否变量在参与政策制定的吸引力、对公共利益的认同、同情心三个维度上未表现出显著差异性，

而在自我牺牲维度上表现出了显著差异性。不过因子在最终的公共服务动机上未表现出显著差异性。 
 
Table 10. Analysis of variance on the influence of position on public service motivation 
表 10. 职务对公共服务动机影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

参与政策制定的吸引力(A 维度一) 

组间 26.798 3 8.933 4.314 .006 

组内 298.175 144 2.071   

总计 324.973 147    

对公共利益的认同(A 维度二) 

组间 27.060 3 9.020 3.401 .019 

组内 381.859 144 2.652   

总计 408.919 147    

同情心(A 维度三) 

组间 43.662 3 14.554 4.552 .004 

组内 460.412 144 3.197   

总计 504.074 147    

自我牺牲(A 维度四) 

组内 58.980 3 19.660 6.704 .000 

组间 422.264 144 2.932   

总计 481.243 147    

公共服务动机得分 

组内 572.605 3 190.868 9.597 .000 

组间 2863.902 144 19.888   

总计 3436.507 147    

4.3. 个人属性对工作满意度的差异性分析 

4.3.1. 性别 
虽然因变量自公共服务动机转换到工作满意度，但是具体分析方法未变。沿用单因素方差分析，以

工作满意度的工作直观感受、组织对员工态度、工作伙伴态度、工作与生活关系四个维度加工作满意度

作为因变量，性别作为因子。分析结果如表 11 所示。分析结果很明显地在表中展现出来，性别变量在工

作满意度的四个维度上都没有显著差异性，而在最终的工作满意度也没有表现出显著差异性。 
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Table 11. Analysis of variance on the influence of gender on job satisfaction 
表 11. 性别对工作满意度影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

工作直观感受(B 维度一) 

组间 4.247 1 4.247 1.127 0.290 

组内 549.996 146 3.767   

总计 554.243 147    

组织对员工态度(B 维度二) 

组间 0.075 1 0.075 0.032 0.859 

组内 346.249 146 2.372   

总计 346.324 147    

工作伙伴态度(B 维度三) 

组间 2.746 1 2.746 1.242 0.267 

组内 322.734 146 2.211   

总计 325.480 147    

工作与生活关系(B 维度四) 

组内 .212 1 .212 0.086 0.770 

组间 361.463 146 2.476   

总计 361.676 147    

工作满意度 

组内 19.831 1 19.831 0.821 0.366 

组间 3527.163 146 24.159   

总计 3546.993 147    

4.3.2. 年龄 
在单因素方差分析中继续以工作满意度及其四大维度为因变量，而以年龄变量为因子，分析结果如

表 12 所示。在表中所展现出的结果可以看出，年龄这一因子于所有的因变量中都呈现出了显著差异性。 
 
Table 12. Analysis of variance on the influence of age on job satisfaction 
表 12. 年龄对工作满意度影响的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

工作直观感受(B 维度一) 

组间 82.274 3 27.425 8.368 0.290 

组内 471.967 144 3.278   

总计 554.243 147    

组织对员工态度(B 维度二) 

组间 49.428 3 16.476 7.991 0.859 

组内 296.897 144 2.062   

总计 346.324 147    

工作伙伴态度(B 维度三) 

组间 41.052 3 13.684 1.242 6.928 

组内 284.428 144 1.975   

总计 325.480 147    

工作与生活关系(B 维度四) 

组内 60.878 3 0.212 0.086 9.715 

组间 300.797 144 2.089   

总计 361.676 147    

工作满意度 

组内 842.968 3 280.989 14.964 14.964 

组间 2704.025 144 18.778   

总计 3546.993 147    
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4.3.3. 学历 
在单因素方差分析中继续以工作满意度及其四大维度为因变量，而以学历变量为因子，分析结果如

表 13 所示。从结果可以看出，学历变量在工作满意度及其四个维度中都呈现出显著差异性。 
 
Table 13. Analysis of variance of educational background on job satisfaction 
表 13. 学历对工作满意度的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

工作直观感受(B 维度一) 

组间 116.544 3 38.848 12.781 0.000 

组内 437.700 144 3.040   

总计 554.243 147    

组织对员工态度(B 维度二) 

组间 34.054 3 11.351 5.235 0.002 

组内 321.270 144 2.169   

总计 346.324 147    

工作伙伴态度(B 维度三) 

组间 54.210 3 18.070 9.592 0.000 

组内 271.269 144 1.884   

总计 325.480 147    

工作与生活关系(B 维度四) 

组内 53.917 3 17.972 8.409 0.000 

组间 307.759 144 2.137   

总计 361.676 147    

工作满意度 

组内 909.188 3 303.063 16.544 0.000 

组间 2637.805 144 18.318   

总计 3546.993 147    

4.3.4. 管理职务与否 
在单因素方差分析中继续以工作满意度及其四大维度为因变量，而以管理职务与否为因子，而所得

分析结果如表 14 所示。从表 14 的结果可以非常明显地看到，管理职务与否这一因子在另一变量工作满

意度中的工作直观感受、工作伙伴态度维度中呈现差异显著性，而在另外的组织对员工态度、工作与生

活关系维度中未呈现出差异显著性。但在最终的工作满意度中又呈现出差异显著性。 
 
Table 14. Analysis of variance of job satisfaction 
表 14. 职务对工作满意度的方差分析结果 

主要成分  平方和 自由度 均方 F 显著性 

工作直观感受(B 维度一) 

组间 16.238 1 16.238 4.406 0.038 

组内 538.006 146 3.685   

总计 554.243 147    

组织对员工态度(B 维度二) 

组间 0.127 1 0.127 0.054 0.817 

组内 346.198 146 2.371   

总计 346.324 147    

工作伙伴态度(B 维度三) 

组间 11.257 1 11.257 5.230 0.024 

组内 314.223 146 2.152   

总计 325.480 147    
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Continued 

工作与生活关系(B 维度四) 

组内 5.428 1 5.428 2.224 0.138 

组间 356.248 146 2.440   

总计 361.676 147    

工作满意度 

组内 101.428 1 101.428 4.298 0.040 

组间 3445.565 146 23.600   

总计 3546.993 147    

4.4. 公共服务动机与工作满意度的相关性分析 

本文以公共服务动机、公共服务动机四大维度、工作满意度为变量，在 SPSS 软件中选定双变量相

关性分析，最终的结果如表 15 所示，结果非常地明显，工作满意度与公共服务动机中的参与政策制定的

吸引力、对公共利益的认同、同情心四个维度的相关性得分分别是 0.362、0.443、0.434、0.509，可以说

明工作满意度与这四个维度均呈正向的相关性，同时，与公共服务动机的相关性得分为 0.621，也呈现出

正向的相关性。此外，所有变量均在 0.01 水平上显著性相关。 
 
Table 15. Correlation analysis results 
表 15. 相关分析结果 

维度划分 工作满意度 参与政策制定的吸引力 
(A 维度一) 

对公共利益的

认同(A 维度二) 
同情心 

(A 维度三) 
自我牺牲 

(A 维度四) 
公共服务

动机得分 

工作满意度 

1 0.362** 0.443** 0.434** 0.509** 0.621** 

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

148 148 148 148 148 148 

参与政策制定的吸

引力 
(A 维度一) 

0.362** 1 0.325** 0.346** 0.315** 0.670** 

0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 

148 148 148 148 148 148 

对公共利益的认同 
(A 维度二) 

0.443** 0.325** 1 0.275** 0.296** 0.661** 

0.000 0.000  0.001 0.000 0.000 

148 148 148 148 148 148 

同情心(A 维度三) 

0.434** 0.346** 0.275** 1 0.446** 0.751** 

0.000 0.000 0.001  0.000 0.000 

148 148 148 148 148 148 

自我牺牲(A 维度四) 

0.509** 0.346** 0.296** 0.446** 1 0.744** 

0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 

148 148 148 148 148 148 

公共服务动机得分 

0.612** 0.315** 0.661** 0.751** 0.744** 1 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

148 148 148 148 148 148 

4.5. 公共服务动机与内外在满意度的相关性分析 

为了深入了解公共服务动机与工作满意度的相关性，本文以公共服务动机与内、外在满意度为变量，
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继续进行双变量相关性分析，所得结果如表 16 所示。表中给出了精确的结论，公共服务动机与内在满意

度、外在满意度的相关性得分分别是 0.563、0.548，可以直接地说明公共服务动机与内在满意度与外在

满意度均呈正向相关性，且其在 0.01 水平上显著性相关。 
 
Table 16. The results of correlation analysis between public service motivation and internal and external satisfaction 
表 16. 公共服务动机与内外在满意度相关性分析结果 

维度划分 公共服务动机得分 内在满意度得分 外在满意度得分 

公共服务动机得分 1 0.563** 0.548** 

内在满意度得分  0.000 0.000 

外在满意度得分 148 148 148 

 0.563** 1 0.603** 

 0.000  0.000 

 148 148 148 

 0.548** 0.603** 1 

 0.000 0.000  

 148 148 148 

注：**在 0.01 级别(双尾)，相关性显著。 

4.6. 公共服务动机与工作满意度的回归分析 

前文对两变量进行了相关性的分析，得出两者关系的初步预测，为了进一步解释两者间相互依赖的

定量关系，此环节将对工作满意度与公共服务动机的四大维度进行线性回归分析。在线性回归分析中以

工作满意度为因变量，以公共服务动机的四大维度为自变量，采用输入的方法进行回归分析，研究表明：

首先从表 17 可以看出，模型中调整后 R²数值为 0.380，即模型拟合度为 0.38，说明了四大维度解释了 38%
的工作满意度的变化程度；其次从表 18 中明显看出，F 值为 23.25，与小于 0.05 的显著性同时说明了所

做的整体回归模型的线性关系显著。在表 19 中，参与政策制定的吸引力维度中，未标准化系数 B 值为

0.378，标准误差为 0.239，标准化系数 β为 0.115，而 t 值为 1.583，对应的显著性为 0.116 > 0.05。因此

可认定参与政策制定的吸引力对工作满意度没有显著预测作用。对公共利益的认同维度中，未标准化系

数 B 值为 0.773，标准误差为 0.208，标准系数 β为 0.262，而 t 值为 3.706，对应的显著性为 0.000 < 0.05。
因此可认定对公共利益的认同对工作满意度有显著预测作用。同情心维度中，未标准化系数 B 值为 0.484，
标准误差为 0.200，标准系数 β为 0.183，而 t 值为 2.426，对应的显著性为 0.017 < 0.05。因此可认定同情

心对工作满意度有显著预测作用。自我牺牲中，未标准化系数 B 值为 0.853，标准误差为 0.203，标准系

数 β为 0.314，而 t 值为 4.195，对应的显著性为 0.000 < 0.05。因此可认定自我牺牲对工作满意度有显著

预测作用。综上所述，工作满意度与对公共利益的认同、同情心、自我牺牲三个维度所构成的回归方程

为：工作满意度 = 0.262 × 对公共利益的认同 + 0.183 × 同情心 + 0.314 × 自我牺牲 + 23.132。 
 
Table 17. Model summary 
表 17. 模型摘要 

主要成分 R R 方 调整后 R 方 标准估算的误差 

预测变量 a1 0.630a 0.397 0.380 3.86795 

 

 

1预测变量：(常量)，自我牺牲(A 维度四)，对公共利益的认同(A 维度二)，参与政策制定的吸引力(A 维度一)，同情心(A 维度三)。 
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Table 18. Analysis of variance results 
表 18. 方差分析结果 2 

 平方和 自由度 均方 F 显著性 

回归 1407.560 4 351.890 23.520 0.000b 

残差 2139.433 143 14.961   

总计 3546.993 147    

 
Table 19. Regression analysis of public service motivation and job satisfaction 
表 19. 公共服务动机与工作满意度的回归分析结果 

主要成分 未标准化系数 标准化系数 

 B 标准误差 Beta t 显著性 

常量 23.132 5.752  4.022 0.000 

参与政策制定的吸引力(A 维度一) 0.378 0.239 0.115 1.583 0.116 

对公共利益的认同(A 维度二) 0.773 0.208 0.262 3.706 0.000 

同情心(A 维度三) 0.484 0.200 0.183 2.426 0.017 

自我牺牲(A 维度四) 0.853 0.203 0.314 4.195 0.000 

5. 研究结论与建议 

5.1. 假设检验结果 

如前所述，笔者通过差异性分析、相关性分析、回归分析对研究提出的假设做出了一一的检验，最

终检验结果如表 20 所示。 
H1 中性别、管理职务与否与公共服务动机不存在显著差异性，年龄与学历则表现出显著差异性；H2

中只有性别没有展现出显著差异性，其他属性均有显著差异性；H4、H5、H6、H7 中四大维度在单纯的

相关性分析中都与工作满意度表现出显著的正向相关性，但“参与政策制定的吸引力”维度在后续的回

归分析中对工作满意度并未表现出显著的预测作用，故拒绝 H4。 
 
Table 20. Hypothesis test results 
表 20. 假设检验结果 

研究假设 检验结果 

H1：公共部门员工的公共服务动机与个体属性(性别、年龄、学历、管理职位与否)存在显著的差异性 部分接受 

H2：公共部门员工的工作满意度与个体属性(性别、年龄、学历、管理职位与否)存在显著的差异性 部分接受 

H3：公共部门员工的公共服务动机与工作满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

H4：公共部门员工的公共服务动机中“参与政策制定的吸引力”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系 拒绝 

H5：公共部门员工的公共服务动机中“对公共利益的认同”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

H6：公共部门员工的公共服务动机中“同情心”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

H7：公共部门员工的公共服务动机中“自我牺牲”维度与工作满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

H8：公共部门员工的公共服务动机与其内在满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

H9：公共部门员工的公共服务动机与其外在满意度呈显著的正向相关性关系 接受 

 

 

2模型因变量：工作满意度；预测变量：(常量)，自我牺牲(A 维度四)，对公共利益的认同(A 维度二)，参与政策制定的吸引力(A 维

度一)，同情心(A 维度三)。 
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5.2. 研究结论 

本文以重庆市部分公共部门员工为研究对象，选用文献分析法与实证研究法作为研究方法，并运用

可靠性分析、因子分析、单因素方差分析、相关性分析与线新回归分析等分析方法，得出研究结论如下：

经一定适应性改编后的佩里公共服务动机量表与同样经一定适应性改编后的斯佩克特工作满意度量表能

较好地表现出个体的公共服务动机与其工作满意度，所得研究数据可有效地支撑本文的研究框架;个人的

年龄与学历属性会对个人的公共服务动机及工作满意度产生较强的影响，性别属性并无明显影响，而管

理职务与否对个人的工作满意度产生了较强影响。样本所表现的公共服务动机与工作满意度均较高，且

在后续的数据分析中得到了个体的公共服务动机水平与其工作满意度有显著的相关性，即个体本身所固

有的公共服务动机对后天形成的工作满意度有直接、显著的影响。 

5.3. 实践建议 

5.3.1. 公共部门员工选拔工作需严格有效 
从前面的研究结论中可以看出，公共部门员工在工作期间的工作满意度很大程度上取决于其近乎

“先天”的公共服务动机水平，这意味着原本公共精神强烈的人进入到公共部门工作后的工作满意度

或说是工作态度也会比较积极向上。说明了具有较高公共精神水平的人将更有动力与激情投身到公共

事务中去。但现行的公共部门选拔方法更多地考量的是应聘者的职业能力与行动力，没有做明显的公

共精神的考核。以公务员考试为例，笔试与面试两个环节均未出现关于公共服务动机水平的考察项目。

如此选拔的员工执行能力与行政能力可能会高于常人，但其公共服务动机与公共精神却不能得到保障。

故应将公共服务动机纳入公共部门员工选拔考核指标之中。首先，如此做可以使公共部门员工队伍更

加“纯洁化”，保障其公共服务精神有较高水平；其次，也能直接提高行政效率与办公效率，令服务

型政府的建设更进一步。 

5.3.2. 优化绩效考核以提高公共服务效率 
公共服务动机与工作满意度呈显著相关性，将量化后的公共服务动机纳入绩效考核指标之内。第一，

能有效地提高员工的工作满意度，优化考核指标；第二，绩效考核对员工行为有明显的导向作用，若考

核偏于功利指标，则员工行为将偏向功利行为，故将服务型指标纳入考核之中，可使员工行政行为偏向

于公共服务行为。 
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