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摘  要 

立足本职岗位胜任力，工作规范下勇于担当作为，是我们党对基层公务员的殷切期盼和要求。论文基于

自我决定理论和规范激活理论，研究了工作规范对基层公务员担当作为的影响，同时引入上级建设性反

馈和组织承诺两个变量，探索其对二者的影响并对所建模型进行验证。通过开放性问卷和电子问卷调查，

经SPSS 25.0和PROCESS 3.5统计分析，发现工作规范对基层公务员担当作为具有显著正向作用，组织承

诺在二者关系中发挥了中介作用；上级建设性反馈正向调节了组织承诺在工作规范与担当作为之间的关

系。上述结论在我国基层公务员担当作为中引入了工作规范这个特殊的变量，丰富了关于工作规范和担

当作为的研究，也为推进我国基层公务员担当作为工作提供了重要的启示。 
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Abstract 
It is the Party’s earnest expectation and requirement for grassroots civil servants to be compe-
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tent in their own positions and take on responsibilities under the work norms. Based on the self- 
determination theory and norm activation theory, the thesis investigates the influence of work norms 
on the commitment of basic-level civil servants, and at the same time, introduces two variables, 
namely, constructive feedback from superiors and organizational commitment, to explore their in-
fluence on the two and validate the constructed model. Through the open-ended questionnaire and 
electronic questionnaire, the statistical analysis of SPSS 25.0 and PROCESS 3.5, it was found that work 
norms have a significant positive effect on the commitment of basic-level civil servants, and organi-
zational commitment plays a mediating role in the relationship between the two; constructive feed-
back from supervisors positively moderates the relationship of organizational commitment between 
work norms and commitment. The above conclusion introduces the special variable of work norms 
into the commitment of grassroots civil servants in China, which enriches the research on work 
norms and commitment, and also provides important insights for the promotion of the commitment 
of grassroots civil servants in China. 
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1. 引言 

担当作为是习近平总书记在不同会议或讲话等场景中反复强调的政治话语和时代热词，是新时代

基层公务员必备的基本素质，是选拔任用基层干部的重要标准[1]。当前正处于百年之未有大变局和新

冠后疫情时代，基层公务员担当作为的地位显得尤为重要，同时基层公务员必须要敢于和乐于担当作

为的呼声更为强烈。当下国家领导人的重要讲话或制定的条例政策不约而同地将担当作为上升到一个

重要层面，习近平总书记强调：“干事担事，是干部的职责所在，也是价值所在、担当和作为是一体

的，不作为就是不担当，有作为就要有担当。做事总是有风险的。正因为有风险，才需要担当”。所

谓空谈误国，实干兴邦，“基层公务员的担当作为”日渐成为学术热点，基层政府也将担当作为确定

为基层公务员的招聘和绩效考核的重要指标之一[2]，力图打造乐于担当和能够担当的基层公务员的制

度环境。 
但是，在基层工作人少事多和全面从严治党的双重压力下，基层公务员由于“经济人假设”和角色

冲突的影响，出于自身利益等因素而存在不担当不作为的现象。“为官不为”[3]、“职业倦怠”[4]等问

题常有发生。当前学界认为基层公务员担当作为与组织因素和个体因素有关。一方面，现有研究表明，

制度环境因素主要包括容错纠错[5]、组织支持感[6]和考核奖惩机制等，研究成果较为丰富，也给出了较

为实用的建议；另一方面，将个人因素归纳为公共服务动机[7]与组织承诺等，会影响基层公务员的担当

作为效果。但目前发现基层公务员工作过程中的规范与担当作为之间的关系研究较少，同时现实中基层

公务员受其上级领导的建设性指导后，会增强他的工作热情。 
基于此，本研究欲研究担当作为的概念，构建工作规范对新时代基层公务员担当作为影响模型，探

究组织承诺和上级建设性反馈在工作规范对基层公务员的担当作为影响中的作用，欲进一步完善我国基

层治理水平，促进我国基层公务员队伍整体水平不断提升。 
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2. 理论分析与研究假设 

2.1. 理论基础 

2.1.1. 自我决定理论 
该理论强调个体自我激励在行为选择过程中的积极作用，美国心理学家迪西·爱德华·L 和里恩·理

查德·M·登对个人的认知规律有了全面的了解，从而形成了自我决定理论[7]，并把人类的行为分为“自

主”和“不自主”两大类。郭晟豪[8]认为，基于“自治与控制”的中心维度，基层公务员的态度和行为

不仅受到外部环境塑造的控制动机的影响，而且还受到其自主动机的影响。自我决定理论将人类个体行

为的主要影响因素分为自主动机和控制动机两个维度。从理论出发，基层公务员的责任体现为基层公务

员在行政工作过程中的行为。基于以上论述，运用自我决定理论作为理论基础来探讨基层公务员的责任

问题是科学合理的。 
在本文中，我们意将基层公务员担当作为的个人层面归至自主动机：组织承诺、上级建设性反馈；

组织层面归至控制性动机：工作规范。 

2.1.2. 规范激活理论 
行为公共管理领域提倡利用心理学工具来研究公共管理，经查阅相关资料，规范性决策理论主要包

括古典效用理论、现代效用理论两类。但解释个人行为决策过程理论主要有计划行为理论和规范激活理

论。结合文献梳理和前期的开放性问卷分析，本文以规范激活理论作为联结工作规范和基层公务员担当

作为之间的理论基础较为合适。 
Schwartz [9]于 1977 年首次提出规范激活理论。在 Schwartz 之前，有一些学者[10]认为，个人的帮助

是由于个人的利己目的与个人的兴趣相联系。有几位学者还认为，个人的帮助并非基于个人的利益，而

是个人的内在素质，比如对个人的觉醒，对社会的期待和对自己的期待。从这一点上，他[10]注意到了内

部价值和个人准则的作用，这些价值可以激发人们的积极性。随后，Schwartz 正式提出了规范激活的理

论，并在学术界得到了广泛的应用。 
朱迪斯等人[11]指出，“结果意识”、“责任归因”、“个人准则”是规范活化理论的重要变量。这

一理论的首要分析要点是：个体准则。并试图通过分析其他因素对于个人规范的产生激活效应，这可能

会导致利他或亲社会行为。换句话说，即当个体意识到自己有义务进行利他行为时，为了使自己的行为

与内化的个人规范相协调，减少不适和内疚，他们往往会表现出亲社会行为和责任心。就个人规范而言，

其会被相应的担当归属，规范和担当二者就可能在一定时间内正向影响和促进，规范越强烈，责任归因

越倾向于个人归因，通过激活个人规范就越有可能产生具体的亲社会行为。 
结合本研究，规范激活理论的出发点为基层公务员实施主动担当行为是出于人民利益的利他动机，

个体根据自身能力匹配了合适的工作岗位，激活基层公务员的个人规范，在此基础上能够激发其主动作

为的决心和毅力。 
因此，本研究在前文所述的自我决定理论的基础之上，增加规范激活理论，以期拟合研究需要的理

论模型。 

2.2. 工作规范和担当作为 

工作规范，也叫岗位标准或职业资格，是在职员工的工作要求和工作条件，是对不同岗位的员工的

能力素质要求[12]，是职位说明书的重要组成部分。工作规范具有客观性、实用性和科学性，但若对公共

部门的工作规范进行量化时又视作为一种主观现象[13] [14]。工作规范是由主客体共同构成的：一方面，

基层公务员的基本行为规范，如人格、次序、胜任力、团队合作等，更加重视基层公务员主体；另一方
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面，基层公务员所在具体岗位的规范内容，主要包括岗位绩效标准、时间、组织规则等，这些现实客体

会对其产生某种情绪感知，才会进一步对基层公务员在其工作主动性上产生影响[15] [16]。以上来看，主

客体对工作规范而言缺一不可。马亮等人[17]从工作规范受众的角度进行划分，主要可以分为两类：一类

是公民在与政府部门联系中所面临的工作规范，另一类是基层政府部门的日常运行所需遵行的工作规范。

从现有文献来看，虽然公民受到政府的工作规范非常多，但从社会治理视角而言，对工作规范的研究主

要集中于政府管理中的工作规范。确定的规则、流程即使在一定程度上限制了基层公务员的行为，但提

高了其工作的标准化程度，一切工作均有章可循；从人民办事的日常视角而言，陈姗姗[18]认为，公共部

门工作的规范化使得百姓办事变易，如网上便民大厅的透明化通知办事流程等，提高了公共部门的服务

效率。因此，笔者认为公共部门工作规范是指基层公务员在工作岗位上的工作责任等方面的认识。 
“担当作为”由习近平总书记在 2013 年全国组织工作会议上的讲话提出并引发研究热潮。国内各学

者按照各自兴趣点的对担当作为内涵及组成部分进行相关界定。“担当”一词最早见于《朱子语类》，

意为承担、担负(责任、任务)等。后来，它也用于形容敢于承担责任和有勇气的人。“作为”一词首次见

于《策项一》，在这里是指行动，即“作为”、“成就”或“可以做的事情”。国内学者对如何提高基

层公务员责任担当的相关理论进行了阐述。如张占辉学者[19]曾指出，增强新时代基层公务员的责任意识

是践行担当的关键，增强基层公务员的自身的核心能力是践行担当的基础。刘昕[20]认为，“勇于承担”

干部考核制度的设计要点是：实现指标、积极作为以及坚守底线。提升基层公务员担当作为路径在于设

计敢于担当型干部评价体系。同时，基于该体系，于海波教授[21]认为，敢于担当型干部评价体系的内容

主要包括愿担当、敢担当和能担当。与其他的理论研究发展有所不同，担当作为是中国政治理论体系所

提出的独特思想，在习近平总书记语录中慢慢形成。国外并没有关于“担当作为”具体的文献，但从政

府体系可对学者 Organ [22]提出的组织公民行为进行一些借鉴。 
基于规范激活理论，组织成员的个体规范的激活会影响组织成员的亲社会行为。多数研究证实了工

作规范会正向影响个人和组织层面。自上个世纪行政管理学发展壮大以来，工作规范都被认为是组织效

率提升的必经之路，由于对公共事务工作的标准化，基层公务员更多执行例行工作。同时，工作岗位的

奖惩条例更加明确化，进一步使基层公务员在岗位上认认真真做事。 
而且林亚清[23]发现，工作规范和变革型组织公民行为之间存在着倒 U 型曲线关系，二者因工作规

范的强度不同，公务员的创新能力会有升有降。Homberg 等人[24]研究了工作准则对政府官员的组织公民

行为的影响，发现过分的工作准则并没有明显地限制组织公民的行为。Homberg 等人[24]对以上的理论观

点与经验推论的结果相矛盾，便提出了一种猜想：官僚制的结果是过分的工作标准也许会给公务员带来

积极的影响，虽然效果有限。同时，习近平总书记曾多次在讲话中谈到在平凡的岗位上也需要担当作为。

这说明工作规范在我国背景下很有可能激发基层公务员担当作为。在此基础上，本文给出了如下的假定： 
H1：工作规范和担当作为显著正相关。 

2.3. 组织承诺的中介作用 

刘小平等人[25]基于社会交换理论，认为组织承诺建立在社会交换的基础上。当公务员感受到组织的

支持时，就会形成相应的承诺，效忠于单位。因此，本文的组织承诺是基层公务员对组织的归属感和对

组织的忠诚度。 
工作规范的进一步细化完善可能会使组织制度环境的逐渐优化，对于基层公务员自我表达和承担责

任起到了促进作用。大量研究表明，组织承诺会影响组织人员的工作投入。Raji 等人[26]通过对卡杜纳州

406 名公立医院护士发放问卷发现，规范承诺对白衣天使的工作表现有积极作用；李斯等人[27]的研究表

明，组织承诺与工作投入有显著的相关性。同时，国内学者龚婧[28]通过对教师进行问卷调查表明，组织

https://doi.org/10.12677/mm.2024.142029


廖婷婷 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2024.142029 218 现代管理 
 

承诺在组织结构和教师工作投入中起部分中介作用。我们有理由推测组织承诺对于基层公务员的工作投

入也有一定的关系，它是工作中表现出来的一种持续积极主动的状态，反映了个人对所做工作的付出、

专注与奉献程度，和担当作为也有极其密切的关系。 
对于组织承诺和工作规范二者而言，目前学界研究成果较少。但有研究表明，多余的工作规范等制

度因素会引发职工的工作倦怠，对于工作倦怠和组织承诺有较为丰富的实证研究。如 Zhou 等人[29]研究

表明，当护士的工作倦怠每增加一单位，导致组织承诺下降 0.301 (beta)单位。Esen 等人[30]对银行部门

的 144 名参与者调查后发现，如果领导者真诚地对待员工，他们的追随者的承诺水平会提高，倦怠水平

会降低。但关于组织承诺和适当的工作规范，目前学界有学者[31]指出，公共部门绩效考核标准化可以积

极提高组织成员的规范承诺意识，从而提高员工对组织的忠诚度。在此基础上，本文给出了如下的假定： 
H2：组织承诺在工作规范和基层公务员担当作为之间起中介效应。 

2.4. 上级建设性反馈的调节作用 

上级建设性反馈，也称上级发展性反馈。国内关于它的研究中认为，上级反馈被认为是影响单位职

员态度和行为的因素之一，而且已有一些研究对其影响模型进行了探讨。如李旭培等人[32]通过对 219
名公务员发放问卷并发现，领导回馈性建议对组织公民行为有显著的正向影响，而工作回馈则能起到调

控作用。刘慧等人[33]也通过对北京市公务员问卷调查后分析后表明，上级反馈会正向预测帮助行为。同

时，也有直接针对于发展性反馈的研究，王海波等人从角色认同理论出发，通过匹配问卷分析后发现，

在工作疏离感和厌恶职场行为之间，发展性反馈具有调节作用[34]。所以，在本文中引入更高层次的建设

性的回馈，为其提供了一个新思路和新想法。同时，上级建设性回馈是国外学者最先提出的，并在此基

础上不断发展，大部分学者都认同并引用了 Zhou 等人[29]的观点。众所周知，反馈具有双向动态性。通

常而言，学界将其归纳为三部分：反馈主体、反馈内容、反馈客体。反馈客体作为反馈接收者个体，因

其基本特征的差异所导致对反馈主体所给的内容也表现出显著的差异性，从而反馈效果也有不同。从反

馈效果分类，可分为正向反馈和负向反馈；从反馈主体分类，可分为领导反馈和同事反馈等；从反馈影

响分类，可分为发展性反馈和后退性反馈。本文所提到的上级建设性反馈是属正反馈和发展性反馈且主

体来自于上级领导。 
 

 
Figure 1. Research model diagram 
图 1. 研究模型图 
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从社会交换的观点来看，上司对下级的发展回馈是一种组织的支持，它能提高下级的工作积极性；

下属对正面的回馈做出反应，即调整自己的状态，改善自己的工作。由此可以推测，在具有强烈的领导

建设性回馈的情况下，工作准则对基层公务员的组织承诺起到了重要的作用；在上司的积极回馈较弱的

情况下，工作准则透过组织承诺而削弱了其作用。总之，假定如下： 
H3：上级的建设性反馈调节了组织承诺对工作规范和担当作为的中介效应。 
综上所述，在梳理工作规范、担当作为、上级建设性反馈、组织承诺四个变量之间关系之后，构建

了模型。在本文所建模型中，工作规范通过组织承诺的中介作用，对担当作为有影响；同时，上级建设

性反馈具有调节作用。本研究提出的假设模型如图 1 所示。 

3. 研究设计 

3.1. 调研过程与研究样本 

3.1.1. 开放式问卷 
在正式发放问卷之前，结合本研究按照开放式问卷提纲线上访谈了 6 位在岗或即将到岗的基层公务

员，获取关于基层公务员担当作为的行为表现，从访谈结果可以看出，内部工作规范对个体创新、改革

理念及相应行为产生影响，但工作规范强弱对基层公务员担当作为的影响存在不同看法，所以本文借鉴

林亚清[23]的倒 U 型曲线的前半段上升模型，即在规范激活作用下，来研究工作规范和担当作为之间的

关系。 

3.1.2. 电子问卷 
本研究样本为重庆大学公共管理学院 MPA 学员及亲戚朋友，选取对象主要是县、乡及以下的基层公

务员，调查问卷共有 187 份，其中有效的问卷 108 份，回收率 72%。首先，从性别来看，男性 41 人，占

比 37.96%，女性 67 人，占比 62.04%；其次，从婚育状况来看，未婚 53 人，占比 49.07%，已婚未育 23
人，占比 23%，已婚已育 31 人，占比 28.7%；再次，从年龄来看，35 岁及以下 91 人，占比 84.26%，36~40
岁 8 人，占比 7.41%，41~45 岁 4 人，占比 3.71%，46~50 岁 2 人，占比 1.85%，51 岁及以上 3 人，占比

2.78%，样本群体具有年轻性；再次，从最高学历来看，大专及以下 2 人，占比 1.85%，大学本科 85 人，

占比 78.70%，研究生 21 人，占比 19.44%，说明样本群体知识素质水平较高；再次，从岗位性质来看，

综合管理类 67 人，占比 62.04%，专业技术类 27 人，占比 25%，行政执法类 8 人，占比 7.41%，其他类

6 人，占比 5.56%。再次，从职位层次来看，办事员、科员与乡级副职各有 23、50、26 人；从工作年限

来看，5 年以下 56 人，占比 51.85%，6~10 年 39 人，占 36.11%，样本具有较为丰富的工作经验；最后，

从单位所在地来看，重庆市 51 人，湖北省 12 人，四川省 11 和其他地区 33 人。 
综上，在职位层次上将厅局级以上 1 人剔除，其余样本对象符合调查要求。 

3.2. 测量工具 

本文对样本的基本信息以及四个变量的测量采取的是问卷调查。所有量表均参考了国内外比较成熟

的测量量表，并借鉴了国内学者已发表的成果问卷附录，结合自身变量在相应情境进行修订而成，以确

保量表在本研究中的有效性，并采用李克特五点量表进行测量。工作规范采用了 Jacobsen 等学者[35]已
经发表的繁文缛节量表进行改编，共 3 题。上级建设性反馈使用 Zhou [36]编写的量表对上级建设性反馈

进行了测量，共 3 题。组织承诺的测量采用刘小平等人[25]所开发的量表，共 19 题。基层公务员担当作为

的现行测量工具还没有形成明确统一的看法。一些学者借鉴组织公民行为量表经过修订测量担当作为行为，

但由于组织公民行为是在国外诞生发展起来，可能与我国基层公务员现状及特征存在一定差异。因此，借

鉴郭晟豪学者[8]对担当作为的测量，来源于国家系列讲话中的“五个敢于”作为对基层公务员担当作为的
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测量量表，共 5 题。同时，该量表经过武晶晶[37]分析验证，具有较高的信效度。本文在参考现有研究资

料的基础上，将性别等 7 项指标作为研究的人口统计学变量。 
本研究的问卷包括导语、修改后的量表以及样本信息问题。 

4. 实证结果与分析 

4.1. 问卷信度与效度检验 

本研究分别采用内部一致性系数 Cronbach’s α和验证性因子分析来检验量表的信度和效度。其中，

工作规范、上级建设性反馈、组织承诺和担当作为 4 个量表的 Cronbach’s α分别 0.737、0.797、0.897 和

0.811，均大于 0. 6，即具有较好的信度。如表 1 所示。 
 
Table 1. Reliability analysis 
表 1. 信度分析 

变量 项数 是否删除题目 基于标准化项的克隆巴赫 Alpha 

工作规范 3 否 0.737 

上级建设性反馈 3 否 0.797 

组织承诺 19 否 0.897 

担当作为 5 否 0.811 

总体效度系数   0.905 

注：信度系数的取值范围在 0~1 之间，越接近 1，可靠性越高。 
 

由表 2 可知，已通过了 KMO 和 Bartlett 的结构效度检验。 
 
Table 2. Results of validity analysis 
表 2. 效度分析结果 

变量 KMO Bartlett df. Sig. 

工作规范 0.646 75.204 3 0.000 

上级建设性反馈 0.705 98.418 3 0.000 

组织承诺 0.856 976.762 171 0.000 

担当作为 0.780 172.316 10 0.000 
 

考虑到本文的主要变量均为单一维度变量，本文对工作规范、上级建设性反馈、组织承诺和担当

作为组成的四因子模型进行了验证性因子分析，结果发现，测量条目的因子载荷均高于 0.5，且 p 值均

达到了 0.05 的显著水平，这表明上述四因子均具有较好的聚合效度。由表 3 可知，所用的量表效度良

好。 
 
Table 3. Results of inter-rater factor analysis validity analysis 
表 3. 量表间的因子分析效度分析结果 

变量 工作规范(A) 上级建设性反馈 
(B) 

组织承诺(C) 
担当作为(Y) 

感情承诺(C1) 持续承诺(C2) 规范承诺(C3) 

题目 A1 0.750 B1 0.696 C11 0.707 C21 0.561 C31 0.738 Y1 0.749 

 A2 0.763 B2 0.687 C12 0.450 C22 0.549 C32 0.607 Y2 0.624 
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续表 

 A3 0.670 B3 0.805 C13 0.576 C23 0.695 C33 0.751 Y3 0.763 

   C14 0.602 C24 0.644 C34 0.667 Y4 0.645 

   C15 0.784 C25 0.602   Y5 0.666 

   C16 0.667 C26 0.662     

   C17 0.596 C27 0.680     

     C28 0.592     
CVC 0.733 0.800  0.752  0.734  0.510  0.613 

注：对量表进行因子分析，一般若累计贡献率 CVC 达到 60%以上，则说明因子划分合理，效度好。 

4.2. 共同方法偏差检验 

表 4 是通过 Harman 的单因子检验，发现不存在严重的共同方法偏差。 
 
Table 4. Total variance explained by precipitated component 
表 4. 析出成分解释的总方差 

成分 
初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和 

总计 方差百分比 累积% 总计 方差百分比 累积% 总计 方差百分比 累积% 

1 8.685 28.951 28.951 8.685 28.951 28.951 3.825 12.751 12.751 

2 3.550 11.833 40.784 3.550 11.833 40.784 3.673 12.245 24.996 

3 2.200 7.334 48.118 2.200 7.334 48.118 2.840 9.467 34.463 

4 1.829 6.095 54.213 1.829 6.095 54.213 2.827 9.423 43.886 

5 1.323 4.411 58.624 1.323 4.411 58.624 2.492 8.308 52.194 

6 1.235 4.118 62.741 1.235 4.118 62.741 2.243 7.477 59.671 

7 1.126 3.754 66.495 1.126 3.754 66.495 2.047 6.825 66.495 

注：提取方法：主成分分析法。 

4.3. 描述性统计分析 

利用 SPSS 25.0 对各变量进行描述性统计分析，结果如表 5 所示。 
 
Table 5. Descriptive statistical analysis of the total variance of the precipitated components explained by research variables 
for valid samples 
表 5. 析出成分解释的总方差有效样本研究变量描述性统计分析 

 题目 
个案数 

平均值 标准偏差 最小值 最大值 
有效 

工作规范 3 107 3.6604 0.80223 1.67 5.00 

上级建设性反馈 3 107 3.5033 0.66439 1.57 5.00 

感情承诺 7 107 3.3610 0.70676 1.50 5.00 

持续承诺 8 107 3.5389 0.85002 1.33 5.00 

规范承诺 4 107 3.9603 0.62207 1.25 5.00 

担当作为 5 107 3.9832 0.60008 2.60 5.00 
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4.4. 变量间相关性分析 

表 6 列出了本研究的主要变量之间的相关关系与其显著性水平。 
在本次问卷调查中，工作规范和基层公务员的担当作为之间呈中度显著正相关(r = 0.449, p > 0.01)，

与组织承诺呈中度显著正相关(r = 0.470, p > 0.01)，与上级建设性反馈呈中度显著正相关(r = 0.491, p > 
0.01)；上级建设性反馈与组织承诺呈高强度显著正相关(r = 0.883, p > 0.01)，与担当作为呈中度显著正相

关(r = 0.388, p > 0.01)。 
 
Table 6. Results of correlation analysis of research variables 
表 6. 研究变量的相关性分析结果 

 工作规范 上级建设性反馈 感情承诺 持续承诺 规范承诺 担当作为 组织承诺 

工作规范 皮尔逊相关性 1       
上级建设性反馈 皮尔逊相关性 0.491** 1      

感情承诺 皮尔逊相关性 0.410** 0.714** 1     
持续承诺 皮尔逊相关性 0.120 0.224* 0.306** 1    
规范承诺 皮尔逊相关性 0.263** 0.474** 0.410** 0.059 1   
担当作为 皮尔逊相关性 0.449** 0.388** 0.214* 0.068 0.400** 1  
组织承诺 皮尔逊相关性 0.470** 0.883** 0.866** 0.242* 0.740** 0.396** 1 

注：用相关系数 r 表示。如果 r 为大于 0，则表明两个变量正相关；r 为小于 0，则表明两个变量负相关。当|r| > 0.7
时，则说明两个变量高度相关，当 0.3 < |r| < 0.7 时，变量中度相关；当|r| < 0.3 时，则说明两个变量低度相关。**在

0.01 级别(双尾)，相关性显著。*在 0.05 级别(双尾)，相关性显著。 
 

综上，通过变量的相关性分析，表明研究假设具有一定合理性，适合做下一步的回归分析。 

4.5. 问卷信度与效度检验 

本次调查采用 SPSS 25.0 与 PROCESS 3.5 进行假设的验证。安装的 PROCESS 插件既简便又能达到

效果，克服了 SPSS 只能利用线性回归检验的弊端，并且可以对中介模型、有调节的中介模型进行全面

的验证。本文借助 PROCESS 内置的 Bootstrapping 算法来考察整条中介作用和有调节的中介作用。学界

[38]运用该算法时大多选择 5000 次反复抽样，并选择 PROCESS 说明书上相对应的模型，建立 95%以上

的误差修正置信区间，并在上下限范围内不含数字 0，则表示相应的效应显著，进而得以验证。 

4.5.1. 直接效应检验 
相关分析表明，工作规范和基层公务员担当作为存在显著正相关关系。为了验证假设 1，将工作规

范作为自变量，担当作为作为因变量进行线性回归。 
 
Table 7. Direct effect test 
表 7. 直接效应检验 

变量 
担当作为 

模型 1 模型 2 

性别 −0.126 −0.098 

婚育状况 0.004 0.005 

年龄 0.163 0.121 

最高学历 −0.198 −0.030 
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续表 

职位层次 0.108 0.046 

岗位性质 0.215 0.170 

工作年限 −0.355 −0.262 

工作规范  0.410** 

R 方 0.115 0.251 

调整后 R 方 0.052 0.189 

F 1.815 17.607** 

注：*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01；表中回归系数均为标准化回归系数。 
 

由表 7 可知，模型 1 到模型 2，R2 明显增加，p < 0.01，模型拟合良好，工作规范对担当作为有显著

正向影响(β = 0.410, p = 0.000 < 0.01)。因此，假设“工作规范正向影响基层公务员担当作为”得到验证，

假设 H1 成立。 

4.5.2. 间接效应检验——中介效应检验 
工作规范、组织承诺、担当作为三者之间的相关分析结果表明各变量间的关系较强，可进行中介效

应分析。在 SPSS 软件中利用由安德鲁 F.海耶斯开发的 PROCESS 3.5 插件，将重复取样设定为 5000，计

算 95%置信区间，选择 MODEL 4。如表 8 所示，在对性别、婚育状况、年龄、最高学历、职位层级、岗

位性质、工作年限等控制变量控制的前提下检验中介作用。 
表 8 是运用 PROCESS 3.5 进行回归的结果。在模型 3 中，组织承诺是因变量，工作规范 β = 0.334，

p < 0.01；在模型 4 中，工作规范是自变量，担当作为是因变量，同时纳入组织承诺作为中介变量，组织

承诺 β = 0.340、p < 0.01，工作规范 β = 0.199、p < 0.01，并且模型的 R-sq 变化量增加了 0.022，同时也说

明了组织承诺在此起到了部分中介作用，证实了 H2 成立。 
 
Table 8. Regression analysis of mediation effects 
表 8. 中介效应回归分析 

变量类型 
组织承诺 担当作为 

模型 3 模型 4 

控制变量 

常量 2.466** 2.136** 

性别 0.133 −0.158 

婚育状况 −0.041 0.015 

年龄 0.075 0.070 

职位层次 0.003 0.027 

岗位性质 −0.137 0.167 

工作年限 −0.072 −0.170 

自变量 工作规范 0.334** 0.199** 

中介变量 组织承诺  0.340** 

R-sq 0.295 0.320 

R-sq 变化量  0.022 

F 5.866** 5.704** 

注：*表示 p < 0.05，**表示 p < 0.01。 
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表9显示了在工作规范对担当作为的中介效应分析中，组织承诺(BC95% CI = [0.057, 0.330])不包含0，
说明组织承诺在工作规范对担当作为的作用中介效应显著，假设 H2 成立。具体效应如图 2 所示。 
 
Table 9. Bootstrapping regression test for mediation effects 
表 9. 中介效应的 Bootstrapping 回归检验 

 Effect BootSE BootLLCI BootULCI 

组织承诺 0.153 0.073 0.057 0.330 

注：因变量：担当作为；自变量：工作规范；中介变量：组织承诺。注：BootSE、Boot LCI 和 Boot UCI 上限分别指

通过偏差矫正的百分位 Bootstrap 法估计的间接效应的标准误差、95%置信区间的下限和上限。所有数值通过四舍五

入保留三位小数，下同。 

4.5.3. 含调节的中介效应检验 
在基于 4.5.2 成立的基础上，对上级建设性反馈调节的调节作用检验，选择 MODEL 7 检验 1。如表

10 所示，当上级建设性反馈取低值和平均值时，置信区间均含 0，但其取高值时，置信区间是[0.003, 0.098]，
这里面不包含 0，表示有调节的中介效应显著，但有可能上级建设性反馈在其中的调节效应显著。 
 
Table 10. Constructive feedback from superiors as a moderating variable moderates indirect effects 
表 10. 上级建设性反馈作为调节变量调节间接效应 

上级建设性反馈 Effect BootSE BootLLCI BootULCI 

2.857 0.005 0.019 −0.025 0.051 

3.571 0.022 0.021 −0.006 0.075 

4.143 0.036 0.025 0.003 0.098 
 

表 11 中 INDEX = 0.024，置信区间是[0.003, 0.055]，没有 0，调节效应明显。即 H3 得到验证。 
 
Table 11. Analysis of the mediating effect of constructive feedback from superiors as a moderating variable with moderation 
表 11. 上级建设性反馈作为调节变量有调节的中介效应分析 

INDEX BootSE BootLLCI BootULCI 

0.024 0.014 0.003 0.055 

注：INDEX 是有调节的中介效应的判定指标，即统计检验标准，若其所处的置信区间不含 0，则表明中介效应中的

调节效应显著。 
 

图 2 是调节作用图。反馈水平越高，工作规范对组织承诺的正作用越强。 
 

 
资料来源：作者自制。 

Figure 2. Diagram of the moderating effect of constructive feedback from superiors 
图 2. 上级建设性反馈的调节作用效果图 

 

 

1和前文一致，在控制性别、婚育状况、年龄、职位层次、岗位性质、工作年限的条件下，Bootstrap 以抽样 5000 次，95%的“偏差

矫正置信区间”运行程序，如果置信区间不包括 0，那么含调节变量的中介效应效应得以验证。 

https://doi.org/10.12677/mm.2024.142029


廖婷婷 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2024.142029 225 现代管理 
 

经我们实证检验假设结果，如表 12 综合如下。 
 
Table 12. Results of hypothesis test 
表 12. 假设检验结果 

假设 验证结果 

假设 1：工作规范和担当作为显著正相关 成立 

假设 2：组织承诺在工作规范与担当作为的关系中起中介作用 成立 

假设 3：上级的建设性反馈调节了组织承诺的对工作规范和担当作为的中介效应 成立 

4.6. 研究结果分析与讨论 

本研究首先通过线性回归，验证了工作规范对基层公务员有显著正向影响，即规范而复杂的工作规

则可对基层公务员的责任产生积极影响。结合本文研究结果，即增强工作流程的规范性(提高工作规范水

平)可以正向提高基层公务员在基层事务中的担当作为，激活其为人民服务的担当精神。这也进一步验证

了林亚清学者关于繁文缛节对于公务员主动变革行为的观点：不仅呈现抑制作用，而且在一定情况下，

也有显著的激活正向作用。同时，增强工作规范可以更好地提高基层公务员的工作进程，“没有规矩，

不成方圆”。特别是如今这个人情往来的差序社会，有章可循成为更多基层公务员敢于担当的一张底牌。

虽然也有学者认为工作规范对主动担当会产生负向作用，但结合基层工作的人少事杂的实际，本研究更

具有现实性。 
基于工作规范对担当作为的正向影响，本研究验证了工作规范通过组织承诺的中介进而影响担当作

为的机制，即通过增加基层公务员的组织承诺进而会提高担当作为水平。已有研究表明，工作规范与承

诺接受之间具有正向关系[39]，而组织承诺表达的是对组织的一种兼容感情承诺、持续承诺和规范承诺，

会影响新时代基层公务员担当作为水平。在直接效应显著的条件下，工作规范对基层公务员的组织承诺

有着显著正向关系，由结果看出，组织承诺在工作规范对基层公务员担当作为的影响中起到了部分中介

作用。 
当上级建设性反馈越高时，工作规范会通过组织承诺的中介效应对担当作为的正向预测越来越显著。

从社会交换理论的视角来看，组织、领导支持等都属于组织环境要素，而上级建设性反馈属于组织支持

的子领域。当身处基层的公务员感知到其上级领导对其工作的关注并给出发展性建设性的意见时，拉近

了与组织之间的距离，从而产生了一种“一荣俱荣，一损俱损”的集体荣誉感，对组织更为认可，从而

增强了由于现有基层工作程序等带来严格的执行水平。所以假设 3 得到验证是合理的。 

5. 对策与建议 

5.1. 基层公务员个体管理建议 

5.1.1. 提高基层公务员的胜任力 
要切实落实简政放权和为人民服务的实际需要，提高基层工作的效能，关键在于基层公务员的胜任

力[40]。首先，应当加强基层工作职位分析，定岗定职，录用综合素质过硬、政治素养较高的人才；其次，

具体到基层实践中，建立基层公务员个人的绩效指标，开展职能等培训；最后，树立终身学习的理念。

只有基层公务员自身能力得到提高，才能进一步提升为人民群众服务的水平，才能达成敢于担当的目的。 

5.1.2. 增强基层公务员的规范承诺 
随着全国各县、乡等行政区的不断发展，基层公务员的规范承诺意识尤为重要。基层公务员作为连
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接人民群众和上级政府的直接主体，承担着社会发展与进步的重任。由于地区情况和社会环境的不断变

化，需要基层公务员始终忠于自己的工作，有所担当和作为。为了促进基层公务员担当作为的产生，基

层公务员首先应当规范承诺，在此基础上能产生做大事的自主性动机，最终得到敢于担当和乐于担当的

结果。 

5.2. 基层公务员个体管理建议 

5.2.1. 注重上级建设性反馈结果 
从社会交换的角度来看，上下级关系对于组织发展具有重要意义。从上级的角度来看，上司会给下

属提供建设性的指导，让下属知道自己的工作中的问题，从而及时指导并给予改正；从下属的发展角度

来看，下属不会有太大的压力，反而会在一定程度上提高下属的团队合作。在上级对基层公务员进行积

极的正面回馈后，他们就会在原来的工作动力下更努力地工作，更好地为群众服务。 
综上所述，在基层政府中工作的基层工作者应该提供相应范围内的工作自主权，给予日常工作的鼓

励来提高其工作满足感和成就感。 

5.2.2. 细化组织中的工作规范 
由于组织层级鲜明，在日常行政工作中也难免遇到人浮于事等情况，人岗匹配有误等问题。在实际

工作中需要摈弃流于形式的规则、形成明确的岗位分析流程和基层公务员胜任力分析模型，并实现较为

标准化的工作流程和规范，这样可使得基层公务员自身知道自己的工作职责和其岗位特点，从而工作起

来更为得心应手。具体而言，细化规范分为两大方面：一方面，作为基层政府部门需调整管理流程，规

范工作行为，建立标准化的信息保存记录，完善工作流程；另一方面，在人岗匹配上，更加注重工作分

析和组织设计，让合适的人做适合的事，力求精准安排人事工作。 

6. 结论与展望 

6.1. 基层公务员个体管理建议 

首先，本文在梳理工作规范、担当作为等变量的文献综述的基础上，建立了工作规范对基层公务员

担当作为的影响模型。其次，主要通过对重庆大学 MPA 学员和亲戚朋友发放的问卷所得数据展开分析，

进而对假设进行假设检验。最后，基于模型所验证的假设结果和基层实际，提出了增强基层公务员的规

范承诺、注重上级建设性反馈结果、细化工作规范来提升基层公务员担当作为水平的相关建议。 

6.2. 创新点 

一是关于基层公务员担当作为的现有研究多集中于理性阐释，少有基于实践而进行的对担当作为进

行要素划分，论文利用开放性问卷和文献阅读对基层公务员担当作为进行梳理，以自我决定理论和规范

激活理论为根基，探究了工作规范对基层公务员担当作为的影响，并引入了上级建设性反馈和组织承诺，

为提升基层公务员担当作为提供新的研究视角。 
二是引入工作规范。国内学者大多从工作分析与组织设计视角出发来探究工作规范的影响，并且对

于工作规范在基层部门的研究集中于基层社会治理等方面[41]。 
在以前的研究中，知晓上级建设性反馈更多是属于组织支持这一领域，在本研究中将其划分为了基

层公务员个人的受控动机中，检验其作为调节变量的假设。 

6.3. 研究不足与未来展望 

样本的有限性。本研究统一采用向基层公务员发放电子问卷并采用自我填选的方式收集数据，可能
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导致强烈的社会赞许效应和数据的不真实性，具有一定的局限性。同时，样本主要是学院 MPA 学员，大

部分来自重庆市和四川省。加之问卷样本数量有限，样本代表性有待商榷，所建模型准确性有待样本量

扩大进一步检验。对于此项不足，在之后的研究中，我们可以选择分阶段发放问卷或者线下填写纸质版

问卷收集数据，来扩大样本量，以提高数据的可靠性和最大程度克服问卷法所带来的弊端。 
研究内容的局限性。基层公务员的担当作为是一种基层工作者的行为表现，极具主观性和不确定性。

目前所引入的工作规范、上级建设性反馈和组织承诺变量不能概括其所有因子，所以研究宽度相对较窄。

同时，理论框架搭建根基不牢，研究内容还有待成熟。对于此项不足，我们在未来的研究中应在学术研

究期间加强前期的文献阅读梳理和理论建构，以提升学术研究的深度和理论价值。 
研究工具的局限性。仅仅采用 SPSS 25.0 和 PROCESS 3.5 插件对所建模型检验，进行量化分析来验

证研究假设。未来可采用 AMOS 软件进一步建立结构方程模型，来提高假设检验的准确性。 
研究方法的局限性。研究数据来源于几天的统一收集，没有进行长期追踪性调查，无法显示变量间

不同时间段的时间关系的差异性。由于本文涉及上下级关系，在未来可以采取上下级配对方式填写问卷，

减少主观性导致的样本数据分析结果的误差，影响结论。 

基金项目 

重庆大学“重庆市研究生科研创新项目”资助，项目基金号：CYS23003；重庆大学“重庆市研究生

科研创新项目”资助，项目基金号：CYS23004。 

参考文献 
[1] 李志. 影响基层干部担当作为的现实问题及应对之策[J]. 国家治理, 2021(28): 40-42. 

[2] 段哲哲, 王天凤, 陈家喜. 超越技术官僚: 新时代担当作为型干部的内涵——一个探索性研究[J]. 广西师范大学

学报(哲学社会科学版), 2021, 57(4): 83-96. 

[3] 王增. 新常态下从严治理“为官不为”的路径及对策[D]: [硕士学位论文]. 武汉: 武汉科技大学, 2017. 

[4] 李明, 张莹. 干部职业倦怠产生的现实逻辑及治理路径[J]. 上海行政学院学报, 2023, 24(3): 99-111. 
[5] Tsui, A.S., Pearce, J.L., Porter, L.W. and Tripoli, A.M. (1997) Alternative Approaches to the Employee—Organization 

Relationship: Does Investment in Employees Pay off. The Academy of Management Journal, 40, 1089-1121.  
https://doi.org/10.2307/256928 

[6] 郑志龙, 黄旭. 组织支持感对基层公务员担当作为的影响分析——以公共服务动机为中介变量[J]. 郑州大学学

报(哲学社会科学版), 2021, 54(3): 18-22, 125-126. 
[7] Ryan, R.M. and Deci, E.L. (2017) Self-Determination Theory: Basic Psychological Needs in Motivation, Development 

and Wellness. The Guilford Press, New York. https://doi.org/10.1521/978.14625/28806 
[8] 郭晟豪. 基层干部何以担当作为? 测量、动机与前因机制[J]. 心理学科进展, 2020, 28(6): 924-934. 
[9] Schwaetz, S.H. (1977) Normative Influences on Altruism. Advances in Experimental Social Psychology, 10, 221-279.  

https://doi.org/10.1016/S0065-2601(08)60358-5 
[10] Schwaetz, S.H. (1977) Normative Influences on Altruism. Academic Press, New York. 
[11] De Groot, J.I.M. and Steg, L. (2009) Morality and Prosocial Behavior: The Role of Awareness, Responsibility, and 

Norms in the Norm Activation Model. Journal of Social Psychology, 149, 425-449.  
https://doi.org/10.3200/SOCP.149.4.425-449 

[12] 徐拥军, 李孟秋. 关于制定《档案服务外包项目监理工作规范》的设想[J]. 档案与建设, 2022(3): 4-7. 

[13] 张琳. 我国突发公共卫生事件处置工作规范及其支持系统研究[J]. 中国卫生标准管理, 2015, 6(20): 13-14. 

[14] 俞枫. 规范会计基础工作提升会计信息质量[J]. 财会学习, 2020(13): 122-123. 

[15] 姜杰敏. 基层公务员绩效考核改革的路径探究[J]. 中共云南省委党校学报, 2011(4): 162-165. 

[16] 习近平. 不能让繁文缛节把科学家的手脚捆死了[N]. 人民日报, 2021-05-29(1). 

[17] 马亮, 孙晓燕. 繁文缛节的起源、特征与影响[J]. 吉首大学学报(社会科学版), 2012, 33(6): 87-95, 113. 

https://doi.org/10.12677/mm.2024.142029
https://doi.org/10.2307/256928
https://doi.org/10.1521/978.14625/28806
https://doi.org/10.1016/S0065-2601(08)60358-5
https://doi.org/10.3200/SOCP.149.4.425-449


廖婷婷 等 
 

 

DOI: 10.12677/mm.2024.142029 228 现代管理 
 

[18] 陈姗姗. 官僚制中的繁文缛节[J]. 经营与管理, 2019(2): 32-34. 

[19] 张占辉. 新时代党员干部如何担当责任[J]. 人民论坛, 2018(35): 46-47. 

[20] 刘昕. 敢于担当型干部评价体系有何设计重点[J]. 人民论坛, 2018(8): 35-39. 

[21] 于海波. 敢于担当型干部评价体系构建的内容与方法[J]. 人民论坛, 2018(8): 30-31. 
[22] Organ, D.W. (1988) Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome. Lexington Books, Lexington. 
[23] 林亚清. 限制抑或激活: 繁文缛节如何影响公务员变革行为[J]. 公共行政评论, 2021, 14(3): 40-59, 197. 
[24] Homberg, F., Vogel, R. and Weiherl, J. (2019) Public Service Motivation and Continuous Organizational Change: 

Taking Charge Behavior at Police Services. Public Administration, 97, 28-47. https://doi.org/10.1111/padm.12354 
[25] 刘小平, 王重鸣, Brigittle Charle-Pauvers. 组织承诺影响因素的模拟实验研究[J]. 中国管理科学, 2002, 10(6): 

97-100. 
[26] Raji, I.A. and Ladan, S. (2021) Organizational Commitment, Work Engagement and Job Performance: Empirical Study 

on Nigeria’s Public Healthcare System. Journal for Global Business Advancement, 14, 115-137.  
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2018.03.016 

[27] 李斯 , 李群 , 尹贞姬 . 中小企业知识型员工组织承诺与工作投入关系研究[J]. 企业科技与发展 , 2021(12): 
166-168, 171. 

[28] 龚婧. 学校组织结构对教师工作投入的影响——组织承诺的中介作用与包容型领导的调节作用[J]. 教育科学研

究, 2020(5): 53-59. 
[29] Zhou, J., Yang, Y., Qiu, X., et al. (2018) Serial Multiple Mediation of Organizational Commitment and Job Burnout in 

the Relationship between Psychological Capital and Anxiety in Chinese Female Nurses: A Cross-Sectional Question-
naire Survey. International Journal of Nursing Studies, 83, 75-82. https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2018.775 

[30] Esen, E., Kutluata, K. and Karabulut, E. (2017) The Effect of Authentic Leadership on Organizational Commitment and 
Burnout. PressAcademia Procedia, 3, 1029-1035. https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2018.775  

[31] 孔杰. 我国公务员绩效考核存在的问题及对策研究[J]. 经济与社会发展, 2010, 8(3): 48-50. 

[32] 李旭培, 石密, 王桢, 等. 上级反馈和工作反馈对公务员组织公民行为的影响[J]. 人类工效学, 2012, 18(1): 35-39. 

[33] 刘慧, 李旭培, 孙健. 上级反馈对公务员组织公民行为的影响机制研究[J]. 新疆师范大学学报(哲学社会科学版), 
2011, 32(5): 54-58. 

[34] 王海波, 严鸣, 吴海波, 等. 恶意报复还是认同驱动? 新员工的角色社会化程度对其职场排斥行为的作用机制[J]. 
心理学报, 2018, 51(1): 128-140. 

[35] Jacobsen, C.B. and Jakobsen, M.L. (2017) Perceived Organizational Red Tape and Organizational Performance in Public 
Services. Public Administration Review, 78, 24-36. https://doi.org/10.1111/puar.12817 

[36] Zhou, J. (2003) When the Presence of Creative Coworkers Is Related to Creativity: Role of Supervisor Close Monitor-
ing, Developmental Feedback, and Creative Personality. Journal of Applied Psychology, 88, 413-422.  
https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.3.413 

[37] 武晶晶. 差错管理氛围对公务员担当作为与职场偏差行为的影响研究[D]: [硕士学位论文]. 汕头: 汕头大学, 
2021. 

[38] Prracher, K.J., Rucker, D. and Hayes, A.F. (2007) Addressing Moderated Mediation Hypotheses: Theory, Methods, and 
Prescriptions. Multivariate Behavioral Research, 42, 185-227. https://doi.org/10.1080/00273170701341316 

[39] 谢心怡, 郭二榕, 张辉. 预聘期青年教师的组织认同与组织承诺研究——基于某高水平研究型大学的分析[J]. 
中国高教研究, 2021(12): 57-63. 

[40] 王重鸣, 陈民科. 管理胜任力特征分析: 结构方程模型检验[J]. 心理科学, 2002, 25(5): 513-516, 637. 

[41] 高其才. 乡村治理地方标准规范的实践、意义与局限——以浙江省安吉县为对象[J]. 甘肃政法学院学报, 2019(3): 
12-21. 

 

https://doi.org/10.12677/mm.2024.142029
https://doi.org/10.1111/padm.12354
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2018.03.016
https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2018.775
https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2018.775
https://doi.org/10.1111/puar.12817
https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.3.413
https://doi.org/10.1080/00273170701341316

	工作规范对基层公务员担当作为的影响研究
	——组织承诺的中介作用
	摘  要
	关键词
	A Study of the Impact of Work Norms on the Commitment of Grassroots Civil Servants
	—The Mediating Role of Organizational Commitment
	Abstract
	Keywords
	1. 引言
	2. 理论分析与研究假设
	2.1. 理论基础
	2.1.1. 自我决定理论
	2.1.2. 规范激活理论

	2.2. 工作规范和担当作为
	2.3. 组织承诺的中介作用
	2.4. 上级建设性反馈的调节作用

	3. 研究设计
	3.1. 调研过程与研究样本
	3.1.1. 开放式问卷
	3.1.2. 电子问卷

	3.2. 测量工具

	4. 实证结果与分析
	4.1. 问卷信度与效度检验
	4.2. 共同方法偏差检验
	4.3. 描述性统计分析
	4.4. 变量间相关性分析
	4.5. 问卷信度与效度检验
	4.5.1. 直接效应检验
	4.5.2. 间接效应检验——中介效应检验
	4.5.3. 含调节的中介效应检验

	4.6. 研究结果分析与讨论

	5. 对策与建议
	5.1. 基层公务员个体管理建议
	5.1.1. 提高基层公务员的胜任力
	5.1.2. 增强基层公务员的规范承诺

	5.2. 基层公务员个体管理建议
	5.2.1. 注重上级建设性反馈结果
	5.2.2. 细化组织中的工作规范


	6. 结论与展望
	6.1. 基层公务员个体管理建议
	6.2. 创新点
	6.3. 研究不足与未来展望

	基金项目
	参考文献

