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预算繁文缛节的干扰： 公务员的政治参与动机、
牺牲奉献动机与工作投入

郭晟豪

【摘要】预算管理的要求在基层存在着成为繁文缛节的可能。预算的繁文缛
节是否会干扰公务员的动机和工作投入？“参政议政”的政治参与动机和“克己
奉公”的牺牲奉献动机是否存在差异？通过我国政府部门公务员的问卷调查获
得数据，论文构建了在第一阶段被“预算的繁文缛节”调节的“政治参与动机／
牺牲奉献动机→组织认同→工作投入”中介模型，并通过回归分析进行了检验。
公务员的政治参与和牺牲奉献动机通过对组织产生的认同进而提升了其工作投
入。当预算的繁文缛节水平较高时，公务员的政治参与动机对组织认同的促进
效果将受到阻碍，甚至不再显著，进而最终影响个体的工作投入。不过，公务
员的牺牲奉献动机对工作投入的积极效应则未显著受到预算繁文缛节的调节，
两者间的正向关系更为稳健。相比于政治参与动机，公务员的牺牲奉献动机更
能抵御预算繁文缛节的干扰，更值得我国政府管理实践中的重视和开发。
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一、引言

当前，我国经济已由高速增长阶段转向高质量发展阶段，财政资金的优化
使用势在必行。为此，中共中央、国务院印发了《中共中央国务院关于全面实
施预算绩效管理的意见》。我国政府正在针对现有的预算绩效管理的不足之处进
行调整，力争建成全方位、全过程、全覆盖的预算绩效管理体系（林慕华，
２０１８）。但是，上层预算管理的要求在基层却存在着成为繁文缛节的可能。政府

０６

◆专栏：新时代干部管理和中国之治

 郭晟豪，兰州大学管理学院副教授。感谢匿名评审专家对论文提出的建议。
基金项目：国家自然科学基金青年项目“基层干部何以担当作为？动机与影响因素的研

究”（７１９０４０７１）；甘肃省哲学社会科学规划项目“干部缘何不作为？基层干部动机与容错纠
错机制的影响作用研究”（１９ＹＢ０６２）。中央高校基本科研业务费专项资金“基层干部的工作
投入与怠惰行为：个体与组织因素”（２０１９ｊｂｋｙｚｙ０１１）。



公共行政评论２０２１年第３期

要习惯过“紧日子”已逐步落实，党和国家连年提出压减一般性支出。部分政
府部门即以严格预算管理的方式进行限制，甚至在执行时矫枉过正。基层公务
员感受到了组织在预算方面的繁文缛节及合规压力。

繁文缛节根植及渗透于政府部门的各个领域，对政府部门长期的工作开展
及筹划产生着难以估量的影响（马亮，２０１０；Ｂｏｚｅｍａｎ，１９９３）。相应地，繁文
缛节得到了公共管理研究领域的关注（林民望，２０１５；马亮、孙晓燕，２０１２；
Ｊａｃｏｂｓｅｎ ＆ Ｊａｋｏｂｓｅｎ，２０１８；Ｐａｎｄｅｙ ＆ Ｓｃｏｔｔ，２００２）。然而，目前国内就繁文缛节
的量化研究尚未成熟，缺乏以政府部门，尤其是预算管理为切入点的研究；而
这又恰是当前中国政府预算管理改革的关键内容和实践呼吁。一方面，短时间
内建立系统科学的预算绩效管理体系绝非易事，很可能过犹不及。另一方面，
公务员对预算的专业性内容又一时难以理解，容易感到诸多“无用”制度，影
响到公务员的日常工作。但是，目前就预算上的繁文缛节如何影响公务员的工
作积极性的实证研究却较为鲜见。

公务员投入工作的重要前因之一是其工作动机。一方面，受“仕途”文化
的影响，中国人往往认为参政议政代表着“社会地位”，对于参政议政具有较高
热忱，对政治抱有一定的兴趣，具有政治参与动机；而另一方面，中国现代政
府体系强调公仆精神，公务员有着为人民谋福祉而牺牲自我的精神，具有牺牲
奉献动机。事实上，公务员的工作动机通常存在于公共服务动机的研究中。然
而，源自西方的公共服务动机研究并未充分体现上述的中国情境，而且往往将
公共服务动机的多个维度视为个体并行不悖的动力源，进而合并测量；国内的
大部分研究也沿袭了这一思路，缺少基于中国情境的动机归纳、区分与具体分
析（刘帮成，２０１９）。有学者指出，公共服务动机的子维度折射了服务于公共机
构的个体所展现出的不同动机来源及关注重点（ＤｅＨａｒｔＤａｖｉｓ，Ｍａｒｌｏｗｅ ＆
Ｐａｎｄｅｙ，２００６），具体维度具有其本身不可替代的研究意义（Ｐｅｒｒｙ ＆
Ｖａｎｄｅｎａｂｅｅｌｅ，２０１５）。因此，本研究关注中国公务员具体的两种动机，即政治
参与动机和牺牲奉献动机，并探究这两种动机在影响个体工作投入方面的不同
机理及幅度。最后，当进入政府部门后，个体又会被诸如集体主义、纪律感、
忠诚度等原则所要求。从某种意义上看，对组织的认同程度的高低也成为其工
作动力高下的决定性因素（郭晟豪、萧鸣政，２０１６）。已有研究虽然意识到了组
织认同这一变量在解释公务员工作动机上所发挥的重要功效（Ｌｉｕ ＆ Ｐｅｒｒｙ，
２０１４），不过尚未将这一逻辑链条延伸至与实际工作投入间的关系。

总而言之，在中国预算绩效管理改革的实践背景下，预算的繁文缛节是否
会干扰中国公务员政治参与动机和牺牲奉献动机对组织认同及工作投入的激励
效果？如果会，干扰是否存在差异？本研究旨在实证性回应上述问题。
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二、文献回顾与假设提出

公务员工作动机的研究通常以研究公共服务动机为主。但是，中国情境的
公共服务动机研究尚未成熟。西方的多个量表（如Ｋｉｍ ｅｔ ａｌ ，２０１２；Ｐｅｒｒｙ，
１９９６）在中国情境下得到了一定程度的运用，但是，一些中国学者的研究发现
这些源自西方情境的各类量表存在与中国情境“相性不符”的问题。部分维度
无法从统计意义上得到验证（王浦劬、孙响，２０１８；Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ ，２００８），也有学
者提出在中国情境下对公共服务动机进行测量时应考虑新的维度（高翔、黄张
迪，２０１８；王浦劬、孙响，２０１８；朱春奎、吴辰，２０１２）。为了回应中国的公共
服务动机需要具体的情境化研究的呼吁（刘帮成，２０１９），本研究的初衷是分析
中国公务员工作动机的典型类型，关注其中最可感的两项因素，即从中国“参
政议政”和“克己奉公”的情境提出“政治参与动机”和“牺牲奉献动机”，
并研究其作用机制。

（一）政治参与动机、牺牲奉献动机与公务员的工作投入
１ ． 政治参与动机
政治参与向来是中国人的一大夙愿。一方面，成为“当权者”不但能够在

政治参与中获得一定的利益分配，而且能够获得与之相匹配的政治地位和社会
尊重（杨明伟，２００５）。政治参与因此成为个体自我成就感得以满足的主要来
源。另一方面，政治参与是个体实现政治抱负的主要途径。唯有参与政治，才
能直接有效地实现个人“心怀天下”的政治抱负。尤其是对于已处于现有体制
中的公务员，他们有着更多的利益需要维护和更多的机会可以争取，这使得他
们对于政治的兴趣更为浓烈，政治参与意识比其他任何阶层都要明显（李路路、
王宇，２００８）。换言之，政治参与对公务员具有天然吸引力，可以激发公务员的
工作热忱（叶先宝、赖桂梅，２０１１）。基于工作要求—资源模型（Ｂａｋｋｅｒ，
２０１５；Ｂａｋｋｅｒ ＆ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ，２００７），政治参与动机是公务员将自身才智和资源用
于工作的动力源泉，使得公务员积极投入工作。综上所述，本研究提出如下
假设：

Ｈ１ａ：公务员的政治参与动机对工作投入具有正向影响。
２ ． 牺牲奉献动机
若要理解当代中国政治，对中国共产党历史的回顾和梳理是不可忽略的一

环（景跃进等，２０１６）。自从１９２１年建党以来，共产党人就始终以追求共产主
义为目标，强调为共产主义事业献身的崇高精神。《中国共产党章程》第三条指
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出：“坚持党和人民的利益高于一切，个人利益服从党和人民的利益，吃苦在
前，享受在后，克己奉公，多做贡献。”事实上，我国政府机构中的公务员无时
无刻不被这种强调“牺牲奉献”的政治文化所浸染，并时刻将其贯彻到现实政
治生活中。正如研究所述，在当代中国，共产主义者将政府服务作为为人民服
务、为人民奉献的途径，有一种优越感和自豪感（李小华，２００７）。因此，牺牲
奉献动机可被视为中国公务员牺牲自我的奉献精神，为人民奉献是他们更高层
次的精神追求之一。由于政府部门的工作本身就是“人民公仆”，具备高牺牲奉
献动机的公务员出于对克己奉公的追求，对于工作有着更高的投入。本研究提
出如下假设：

Ｈ１ｂ：公务员的牺牲奉献动机对工作投入具有正向影响。
（二）组织认同的中介作用
动机若要转化为实际工作投入，需要基于一定的心理作用机制。个体从动

机到行为的过程中，势必经历心理状态的变化。对于组织中的个体而言，组织
认同感是重要的心理变量（Ａｓｈｆｏｒｔｈ ＆ Ｍａｅｌ，１９８９）。在政府部门中，组织认同
的作用不容小觑。首先，组织认同高意味着公务员对组织中制度规范的接纳，
他们会更加熟悉政府工作流程和规定，积极投入到日常工作中去（王彦斌、赵
晓荣，２０１２）。其次，高度的组织认同意味着公务员能够与组织相适应，有着积
极的情绪投入，并带来更长久的工作投入。最后，组织认同体现了公务员在关
系需要方面的满足，公务员会主动将自身与组织成效结合起来，并自觉增加在
工作中所投入的时间与精力（王彦斌，２０１０）。

尽管组织认同的前因众多，置于中国情境下的公务员，本研究认为政治参
与动机和牺牲奉献动机是其组织认同的两大重要原因。具体来说，一方面，政
府部门的组织属性、工作性质及公务员的职业属性均带有较高的政治参与的色
彩，政府部门更能引起那些政治参与动机强烈的公务员的认同。进入政府部门
工作某种程度上满足了其参与政治的意愿，最终形成对组织的高度认同感。此
外，公务员渴望通过组织提供的便捷平台参与政治生活；其在工作生活中所产
生的组织依赖，会逐渐转换为对于组织形象的自觉维护和主观认同。这意味着，
公务员的政治参与动机有助于他们形成组织认同，而组织认同又是工作投入的
重要前因变量。因此，本研究提出如下假设：

Ｈ２ａ：组织认同在公务员的政治参与动机与工作投入之间起中介作用。
另一方面，公务员牺牲自我利益、自我奉献的倾向会使得其加入政府部门

的意愿更加强烈。进入政府部门，他们克己奉公、为人民奉献的自我愿景才能
更便捷地实现。事实上，我国政府部门以“为人民服务”为目标，当个人感受
到其自身价值追求与组织目标相一致时，组织认同感就会随之产生。因此，有
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着牺牲奉献动机的个体会主动地将个人目标与组织目标相结合，在克己奉公、
为人民服务的过程中达到自我价值的实现，形成对所在组织的认可和认同感。
这一高度的组织认同和归属，意味着公务员将更为投入地为组织工作及完成组
织安排的各项任务，提升其工作投入。因此，本研究提出如下假设：

Ｈ２ｂ：组织认同在公务员的牺牲奉献动机与工作投入之间起中介作用。
（三）预算繁文缛节的调节作用
但是，公务员的政治参与动机和牺牲奉献动机一定会带来组织认同和工作

投入吗？在现实生活中其实并不尽然，个体的工作行为还深受组织工作环境的
影响。根据工作要求—资源模型，日常工作中那些消耗个体精力的“负向因素”
会干扰员工的工作动机以及降低其工作投入（Ｂａｋｋｅｒ，２０１５）。繁文缛节一直以
来都是政府部门饱受诟病的原因之一，也是影响公务员工作状态的“负向因素”
之一。繁文缛节的存在意味着对个体精力的无效耗散，不仅会挫伤公务员的工
作动机（Ｍｏｙｎｉｈａｎ ＆ Ｐａｎｄｅｙ，２００７），也会降低公务员的工作满意度及其组织归
属感（ＤｅｈａｒｔＤａｖｉｓ ＆ Ｐａｎｄｅｙ，２００５；Ｈａｍａｎｎ ＆ Ｆｏｓｔｅｒ，２０１４）。

在目前探索和建立预算绩效管理体系的大背景下，尤其是基层在应对政府
压减支出的要求时，关于预算管理的部分规章制度在此阶段尤其存在着转化或
被感知为繁文缛节的可能性。一方面，预算实际上规定了各职能部门的资源利
益分配，是压减支出的重要手段，而这部分资源中的一般性支出，如办公费、
差旅费等与基层公务员日常工作息息相关。另一方面，预算有着严格的流程和
复杂的手续，并且涉及诸多专业性知识。基层公务员作为预算的接受者，在实
际工作中也需要耗费大量精力来熟悉这一领域，不然就可能因不合预算规定，
无法预支或报销相应的费用，使得本就“业务繁忙”的他们无形之中又平添负
担。此时，即便是严格管理，也容易被感知为繁文缛节。根据工作要求—资源
模型，作为消耗个体精力的“负向因素”，预算的繁文缛节会阻碍个体公务员政
治参与动机和牺牲奉献动机的作用。更进一步说，由于组织是国家预算管理方
针的制定者以及具体方案落地实施的监督者，预算的繁文缛节也可看作是组织
在整体规划方针的细化落实时，不当处理所带来的后果。深受其苦的个体也将
因此把矛头直指其所在的部门或组织，继而影响其组织认同感，公务员的政治
参与动机和牺牲奉献动机的积极作用就会被削弱。综上，本研究提出如下假设：

Ｈ３ａ：预算的繁文缛节调节政治参与动机与组织认同之间的关系。预算的繁
文缛节水平越高，政治参与动机与组织认同之间的正向关系就越弱，反之则越强。

Ｈ３ｂ：预算的繁文缛节调节牺牲奉献动机与组织认同之间的关系。预算的繁文
缛节水平越高，牺牲奉献动机与组织认同之间的正向关系就越弱，反之则越强。

上述所有假设分别从中国公务员政治参与动机和牺牲奉献动机通过组织认
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同的桥梁提升其工作投入的路径，以及预算的繁文缛节对这两大动机与组织认
同之间关系的调节作用进行了理论推导和梳理。综合上述理论推论，个体政治
参与动机和牺牲奉献动机的提升带来组织认同感的增高，进而促使其工作投入
度的提升；而预算的繁文缛节程度则会干扰这一机制，在整体上形成有调节的
中介模型。综上所述，本研究提出如下假设：

Ｈ４ａ：预算的繁文缛节调节了组织认同在政治参与动机与工作投入之间的关
系。具体地，当预算的繁文缛节水平低时，政治参与动机能显著地促进组织认
同，从而提高工作投入；反之则难以实现。

Ｈ４ｂ：预算的繁文缛节调节了组织认同在牺牲奉献动机与工作投入之间的关
系。具体地，当预算的繁文缛节水平低时，牺牲奉献动机能显著地促进组织认
同，从而提高工作投入；反之则难以实现。

总体上来看，如图１所示，本研究提出了有调节的中介模型。

图１　 研究模型
资料来源：作者自制。

三、研究设计

（一）数据来源
本研究数据来自对我国政府部门公务员的问卷调查，样本来自吉林、黑龙

江、北京、河北等地。被试在自己的移动端获得一条私密的问卷链接，独自填
答。为了在一定程度上阻断被试一气呵成填答所带来的共同方法偏差问题
（Ｗａｒｓｅｎ ｅｔ ａｌ ，２０１８），每个变量所对应的量表单独呈现于一个页面。被试需要
填答完一个变量的全部题项后方可在下一个页面回答另一变量的题项。另外，
研究变量虽为被试自行填答，但是评价对象分别为被试自己的动机（政治参与
动机和牺牲奉献动机）、外部环境（预算的繁文缛节）、被试与外部的关系（组
织认同）和被试的实际行为（工作投入）。由于所设问题分属不同的测量角度，
被试填答时需要转换视角，同样降低了共同方法偏差出现的可能。共有４８４人
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参与该问卷调查，收回问卷４６７份；经过筛选，剔除明显无效填答后，最终获
得３８９份有效问卷。样本的描述性统计结果为：男性占比４５ ２％，女性占比
５４ ８％；平均年龄为３９ ０５岁，标准差为９ ９０５；在受教育程度方面，大专学
历占１２ ９％，本科占６２ ２％，硕士研究生及以上占２０ ３％；在组织内任职时间
的平均值为１４ ６８年，标准差为１０ ５５。

（二）测量工具
本研究的研究变量为政治参与动机、牺牲奉献动机、预算的繁文缛节、组

织认同和工作投入，均采用信效度已经得到验证的成熟量表测量。本研究采用
翻译—回译技术获得了中文问卷，并已确保这一中文版本的问卷可以准确表达
原问卷的含义。

（１）政治参与动机。本研究关注的是公务员对政治的兴趣态度，因此采用
Ｇｉａｕｑｕｅ等人（２０１２）量表中与政治相关的部分，包含２个题项，“我对政治很
感兴趣”和“我喜欢讨论政治问题”。由公务员自我评价，以７点量表测量，
１表示“完全不同意”，７表示“完全同意”。该量表在本研究中的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ
Ａｌｐｈａ值为０ ８５０。

（２）牺牲奉献动机。采用Ｇｉａｕｑｕｅ等人（２０１２）量表中与牺牲奉献相关的
部分，包含２个题项，“我是那些为了帮助他人而牺牲自己利益的少数人之一”
和“我认为人们应该更多地回馈社会而不是索取”。由公务员自我评价，以７点
量表测量，１表示“完全不同意”，７表示“完全同意”。该量表在本研究中的
Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ值为０ ７１４。

（２）预算的繁文缛节。本研究中的预算的繁文缛节为公务员对预算繁文缛
节的主观感知（Ｋａｕｆｍａｎｎ ＆ Ｆｅｅｎｅｙ，２０１２；Ｐａｎｄｅｙ ｅｔ ａｌ ，２００７），具体采用
Ｃｏｕｒｓｅｙ和Ｐａｎｄｅｙ （２００７）的繁文缛节量表中预算部分的２个题项，即“单位预
算的规则和程序限制了管理人员根据组织任务重新规划资金的能力”和“单位
预算的规则和程序限制了管理者处理意外程序／项目成本超支的能力”。由公务
员评价其感受到的组织在预算方面繁文缛节的情况，以７点量表测量，１表示
“完全不同意”，７表示“完全同意”。该量表在本研究中的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ值
为０ ７７０。

（３）组织认同。采用Ｍａｅｌ和Ｔｅｔｒｉｃｋ （１９９２）所开发的量表，包含６个题
项，如“如果有人指责我们单位，我就感觉像是在侮辱我自己”和“我很在意
别人对我们单位的看法”。由公务员自我评价，以７点量表测量，１表示“完全
不同意”，７ 表示“完全同意”。该量表在本研究中的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ值
为０ ９２５。

（４）工作投入。采用Ｓｃｈａｕｆｅｌｉ等人（２００６）所使用的量表，包含９个题项，
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如“在工作中，我感到充满能量”和“我在工作时会达到忘我的状态”。由公
务员自我评价，以７点量表测量，１表示“完全不同意”，７表示“完全同意”。
该量表在本研究中的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ值为０ ９５９。

（５）控制变量。参照以往相关研究的做法，本研究的控制变量为年龄、性
别、教育程度、在组织内的服务年限。其中教育程度在统计时以数字表示，具
体地，１ ＝初中及以下，２ ＝高中，３ ＝大专，４ ＝本科，５ ＝硕士研究生，６ ＝博
士研究生。

四、数据分析

（一）描述性统计与相关系数
表１报告了主要变量的平均值、标准差和相关系数。可以看出，政治参与动

机与组织认同呈显著正相关（ｒ ＝ ０ ２４９，ｐ ＜ ０ ０１）；牺牲奉献动机与组织认同
也呈显著正相关（ｒ ＝ ０ ４３２，ｐ ＜ ０ ０１），此外，政治参与动机（ｒ ＝ ０ ３１６，
ｐ ＜ ０ ０１）、牺牲奉献动机（ｒ ＝ ０ ４４０，ｐ ＜ ０ ０１）与工作投入也呈现出显著正相
关；组织认同与工作投入的显著正相关关系亦被证实（ｒ ＝ ０ ４９７，ｐ ＜ ０ ０１）。
这为本研究的论证假设提供了初步的信心和依据。

此外，尽管不在本研究的探索范畴之内，相关分析中预算的繁文缛节与其
他部分变量，例如与组织认同，存在显著的正相关关系（ｒ ＝ ０ ２５８，ｐ ＜ ０ ０１）。
这与我们对繁文缛节的传统印象并不相符。然而，正如Ｋａｕｆｍａｎ （２０１５）所言，
不同的人对繁文缛节可能存在截然不同的感受。一个人的繁文缛节可能恰是另
一个人所珍惜的程序安全，继而增加其对组织的认同感和归属感。另一种说法
则是，个人的组织归属感越强，组织认同程度越高，其所感知到的繁文缛节程
度也会越高（Ｔｏｒｅｎｖｌｉｅｄ ＆ Ａｋｋｅｒｍａｎ，２０１２）；由于繁文缛节又会降低公务员的
组织归属感（ＤｅｈａｒｔＤａｖｉｓ ＆ Ｐａｎｄｅｙ，２００５），组织认同和对繁文缛节的感知可
能存在双向影响的关系。这些复杂的关系仍有待学者们做进一步梳理，本研究
在此不做赘述①。
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① 预算的繁文缛节和诸多变量显著正相关，似乎说明其并非是一个“干扰”问题。本
研究进行了相关尝试。以工作投入为因变量，预算繁文缛节、政治参与动机、牺牲奉献动机
以及组织认同作为自变量，与控制变量一起放入模型。结果发现，预算繁文缛节系数为
－ ０ ０８５，为负， ｐ ＝ ０ ０８５ ＞ ０ ０５，并不显著；政治参与动机系数为０ １６５，为正，
ｐ ＜ ０ ００１；牺牲奉献动机系数为０ ２２０，为正，ｐ ＜ ０ ００１；组织认同系数为０ ４７３，为正，
ｐ ＜ ０ ００１。以上结论也说明，对于本研究关注的公务员工作投入而言，发挥重要作用的是动
机与组织认同。以预算繁文缛节为主视角的研究，有待未来研究进一步探究。
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表１　 描述性统计与相关系数
平均值标准差 １ ２ ３ ４ ５

１． 政治参与动机（ＰＰＭ） ４ ９３２ １ ３８４ （０ ８５０）
２． 牺牲奉献动机（ＳＤＭ） ５ ４０１ １ ２３１ ０ ４３０ （０ ７１４）
３． 预算的繁文缛节（ＲＴＢ） ４ ７１７ １ １８８ ０ １２９ ０ １９０ （０ ７７０）
４． 组织认同（ＯＩ） ５ ５２９ １ １６６ ０ ２４９ ０ ４３２ ０ ２５８ （０ ９２５）
５． 工作投入（ＷＥ） ４ ７２１ １ ４０６ ０ ３１６ ０ ４４０ ０ ０８４ ０ ４９７ （０ ９５９）
注： ｐ ＜ ０ ０１， ｐ ＜ ０ ０５；括号内为Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ Ａｌｐｈａ系数。
资料来源：作者自制。

（二）共同方法偏差与区分效度检验
为确保数据质量，本研究进行了共同方法偏差的事后检验。具体说来，本

研究构建了一个共同方法偏差虚拟因子（ＣＭＶ）。结果显示，加入共同方法偏差
虚拟因子的模型（ｎｕｌｌ；ＣＭＶ）与未加入共同方法偏差虚拟因子的模型（ｎｕｌｌ）
在结果上的差异并不显著；虚拟因子总变异贡献非常小（１８ ８７９％），完全满足
总变异贡献应低于５０％的要求（Ｆｏｒｎｅｌｌ ＆ Ｌａｒｃｋｅｒ，１９８１）。也就是说，尽管本
研究的确存在共同方法偏差的问题，但它并未对数据的可信度带来实质性威胁。

本研究将政治参与动机与牺牲奉献动机进行了区分考虑，特针对两者验证
其区分效度。一方面，如表１所示，两者的相关系数为０ ４３０，并未达到中高度
相关。另一方面，验证性因子分析发现，当将政治参与动机与牺牲奉献动机区
分为两个因子时，模型配适度显著优于将两者合并后的结果（△χ２ ＝ ５４ ７７７，
ｐ ＜ ０ ０１），可见，政治参与动机与牺牲奉献动机具有较高的区分效度。为了验
证模型中自变量、中介变量、调节变量和因变量之间的区分效度，本研究分别
构建了将变量合并的多个三因子模型、二因子模型和单因子模型与独立的四因
子模型比较。结果发现，政治参与动机、预算的繁文缛节、组织认同、工作投
入的四因子模型（χ２ ／ ｄｆ ＝ ２ ６７１；ＣＦＩ ＝ ０ ９３３；ＴＬＩ ＝ ０ ９２２；ＲＭＳＥＡ ＝ ０ ０６６；
ＳＲＭＲ ＝ ０ ０３９）显著优于将因子合并后的其他备选模型；牺牲奉献动机方面结
果同样如此，四因子模型（χ２ ／ ｄｆ ＝ ２ ７９８；ＣＦＩ ＝ ０ ９２８；ＴＬＩ ＝ ０ ９１６；ＲＭＳＥＡ
＝ ０ ０６８；ＳＲＭＲ ＝ ０ ０３９）显著优于其他备选模型。因此，本研究的变量之间具
有较高的区分效度。

（三）假设检验
１ ． 主效应与中介效应
本研究采用ＰＲＯＣＥＳＳ程序（Ｈａｙｅｓ，２０１３）对组织认同在政治参与动机与

工作投入间的主效应与中介效应进行Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ （设为５０００）分析，置信区间设
定为９５％。首先检验主效应，如表２所示，政治参与动机的主效应为０ ３１９，
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且达到显著水平（ｔ ＝ ６ ２８１，ｐ ＜ ０ ０１），假设Ｈ１ａ得证，即公务员的政治参与
动机的确可以促进其工作投入。具体地，检验组织认同在政治参与动机和工作
投入之间的中介效应后可知，组织认同的中介效应为０ １０５，置信区间为
［ＬＬＣＩ ＝ ０ ０５４，ＵＬＣＩ ＝ ０ １６４］，不包含０，且达到了显著水平，充分说明组织
认同起到了中介作用（３２ ９２％）。由此，假设Ｈ２ａ得证，即组织认同在个体政
治参与动机与工作投入之间起中介作用，公务员的政治参与动机通过组织认同
的桥接最终达至工作投入的提升。

牺牲奉献动机部分，其主效应为０ ４８１，且达到显著水平（ｔ ＝ ９ ０９０，
ｐ ＜ ０ ０１），假设Ｈ１ｂ得证，即公务员的牺牲奉献动机也可以显著促进其工作投
入。此时，组织认同的中介效应为０ １８１，置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ １２４，ＵＬＣＩ ＝
０ ２４９］，不包含０，且达到了显著水平，充分说明组织认同起到了中介作用
（３７ ６３％）。由此，假设Ｈ２ｂ得证，即组织认同在牺牲奉献动机与工作投入之
间起着中介作用；公务员的牺牲奉献动机通过提高组织认同的方式，达至提升
工作投入的目的。

一个有趣的发现是，政治参与动机和牺牲奉献动机的作用并不完全相同。
首先，二者在主效应上存在差别。政治参与动机对工作投入的主效应为０ ３１９，
而牺牲奉献动机则为０ ４８１。这说明在中国的政府部门，任职人员的“克己奉
公”“甘于奉献”等精神对其工作投入有着更为重要的影响。此外，组织认同在
个体政治参与动机和牺牲奉献动机与工作投入之间的中介效用有着明显的差异：
组织认同在政治参与动机与工作投入之间贡献了３２ ９２％，而在牺牲奉献动机与
工作投入之间则贡献了３７ ６３％。这说明组织认同在牺牲奉献动机与工作投入之
间扮演了相对更为重要的中介角色。

表２　 组织认同的中介效应
政治参与动机 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
主效应 ０ ３１９ ０ ０５１ ６ ２８１ ０ ２１９ ０ ４１９
直接效应 ０ ２１４ ０ ０４７ ４ ５９３ ０ １２２ ０ ３０５

Ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ
中介效应 ０ １０５ ０ ０２８ ０ ０５４ ０ １６４

牺牲奉献动机 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ
主效应 ０ ４８１ ０ ０５３ ９ ０９０ ０ ３７７ ０ ５８５
直接效应 ０ ３００ ０ ０５４ ５ ５６１ ０ １９４ ０ ４０７

Ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ
中介效应 ０ １８１ ０ ０３２ ０ １２４ ０ ２４９

注：Ｎ ＝ ３８９，Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ＝ ５０００，ＬＬ ＝下限；ＣＩ ＝置信区间；ＵＬ ＝上限；为９５％置信区间，
 ｐ ＜ ０ ０５； ｐ ＜ ０ ０１。

资料来源：作者自制。

９６
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２ ． 调节效应
本研究同样采用ＰＲＯＣＥＳＳ程序对预算的繁文缛节在个体政治参与动机与组

织认同之间的调节效应进行分析。如表３所示，预算的繁文缛节、政治参与动
机的乘积项系数为－ ０ ０７８，达到显著水平（ｔ ＝ － ２ ７０９，ｐ ＜ ０ ０１）。此外，加
入乘积项后，Ｒ２更改同样达到显著水平（ｐ ＜ ０ ０１）；这说明预算的繁文缛节对
个体政治参与动机与组织认同的关系存在不可忽略的调节作用。

为了进一步确认预算繁文缛节的调节作用，本研究分析了个体政治参与动机
与组织认同在不同程度的预算繁文缛节上所呈现出的不同关系。如表４所示。当
预算的繁文缛节为低水平（ＭＥＡＮ － ＳＤ）时，政治参与动机与组织认同之间呈现
显著正向关系（ｐ ＜ ０ ０１），系数为０ ２７４；当预算的繁文缛节为中水平（ＭＥＡＮ）
时，政治参与动机与组织认同之间的关系仍然为显著正向（ｐ ＜ ０ ０１）；但此时，
系数变为０ １８１，说明相较于较低水平的预算繁文缛节，中水平的预算繁文缛节会
令政治参与动机对组织认同的正面效用有所减少；而当预算的繁文缛节为高水平
（ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ）时，政治参与动机与组织认同的关系则变的不再显著（ｐ ＞ ０ ０５）。

这一结论充分说明，当组织中预算的繁文缛节水平处于高位时，政治参与
动机不再能够促进组织认同，假设Ｈ３ａ得证。也就是说，个体政治参与动机与
组织认同之间的关系并非牢不可破，而是随着预算繁文缛节的水平高低而变化。
更完整的情况是，当预算的繁文缛节水平处于中低位时，政治参与动机将在不
同程度上促进组织认同。但是，当预算的繁文缛节水平处于高位时，政治参与
动机对组织认同的促进功效将完全消失。

表３　 预算的繁文缛节的调节
Ｃｏｅｆｆ ＳＥ ｔ Ｒ２

ｃｏｎｓｔａｎｔ ５ ２２０ ０ ５３４ ９ ７８１ ０ １５０

预算的繁文缛节 ０ ２４２ ０ ０４７ ５ １１８

政治参与动机 ０ １８１ ０ ０４２ ４ ３１８

预算的繁文缛节×政治参与动机 － ０ ０７８ ０ ０２９ － ２ ７０９

Ｒ２ － ｃｈｎｇ Ｆ ｐ
预算的繁文缛节×政治参与动机 ０ ０１６ ７ ３３８ ０ ００７

Ｃｏｅｆｆ ＳＥ ｔ Ｒ２

ｃｏｎｓｔａｎｔ ４ ６３９ ０ ５０１ ９ ２６２ ０ ２４０

预算的繁文缛节 ０ ２１１ ０ ０４８ ４ ４４６

牺牲奉献动机 ０ ３６０ ０ ０４４ ８ １５６

预算的繁文缛节×牺牲奉献动机 － ０ ０６５ ０ ０３５ － １ ８４８
Ｒ２ － ｃｈｎｇ Ｆ ｐ

预算的繁文缛节×牺牲奉献动机 ０ ００７ ３ ４１７ ０ ０６５

注：Ｎ ＝ ３８９，Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ＝ ５０００，ｐ ＜ ０ ０５；ｐ ＜ ０ ０１。受篇幅影响，本处没有汇报控制变量。
资料来源：作者自制。

０７
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如表３所示，对于牺牲奉献动机而言，预算的繁文缛节与牺牲奉献动机的乘
积项系数为－ ０ ０６５，未达到显著水平（ｔ ＝ － １ ８４８，ｐ ＞ ０ ０５）。此外，加入乘
积项后，Ｒ２更改同样未达到显著水平（ｐ ＞ ０ ０５）。这说明预算的繁文缛节在牺
牲奉献动机和组织认同间的调节作用不显著，假设Ｈ３ｂ未能得证。不过值得关
注的是，如表４所示，虽说无论预算的繁文缛节处于何种水平，牺牲奉献动机
与组织认同间的关系均显著；然而，随着预算的繁文缛节水平增高，牺牲奉献
动机虽然仍旧可以促进组织认同，但其影响幅度却是越来越低。这与假设Ｈ３ｂ
的方向是一致的，只是在统计结果上并不显著。综合看来，当组织中存在预算
的繁文缛节时，公务员的牺牲奉献动机比政治参与动机更为经得起外在负面因
素的考验。

表４　 政治参与动机、牺牲奉献动机与组织认同在不同水平预算的繁文缛节下的关系
政治参与动机
预算的繁文缛节 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ｐ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

低水平（ＭＥＡＮ － ＳＤ） ０ ２７４ ０ ０５５ ４ ９８９ ０ ０００ ０ １６６ ０ ３８２

中水平（ＭＥＡＮ） ０ １８１ ０ ０４２ ４ ３１８ ０ ０００ ０ ０９９ ０ ２６４

高水平（ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ） ０ ０８９ ０ ０５３ １ ６６６ ０ ０９７ － ０ ０１６ ０ １９４

牺牲奉献动机
预算的繁文缛节 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ｐ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

低水平（ＭＥＡＮ － ＳＤ） ０ ４３７ ０ ０５８ ７ ５３８ ０ ０００ ０ ３２３ ０ ５５１

中水平（ＭＥＡＮ） ０ ３６０ ０ ０４４ ８ １５６ ０ ０００ ０ ２７３ ０ ４４７

高水平（ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ） ０ ２８３ ０ ０６３ ４ ４７０ ０ ０００ ０ １５８ ０ ４０７

注：Ｎ ＝ ３８９，Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ＝ ５０００，ＬＬ ＝下限；ＣＩ ＝置信区间；ＵＬ ＝上限，为９５％置信区间。
资料来源：作者自制。

通过对于假设Ｈ３ａ和Ｈ３ｂ的检验，可以发现，预算的繁文缛节确实对个体
的政治参与动机和牺牲奉献动机产生了干扰。当公务员感知到了更高水平的预
算繁文缛节时，他们的政治参与动机和牺牲奉献动机对组织认同的正效应均会
减弱。但是，通过精细化分析同样发现：在同等水平的预算繁文缛节的调节下，
政治参与动机对组织认同的作用遭受到了更大的影响，而牺牲奉献动机与组织
认同的关系则比较稳定，受预算繁文缛节的干扰程度相对较小。这也反映了当
下中国公务员强大的“克己奉公，甘于奉献”的精神内核。
３ ． 有调节的中介效应
上文分别从局部检验了（１）组织认同在政治参与动机、牺牲奉献动机与工

作投入间的中介效应；以及（２）预算的繁文缛节对政治参与动机、牺牲奉献动

１７
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机与组织认同之间关系的调节效应。接下来，本研究采用被调节的中介效应的
判定指标（ｉｎｄｅｘ ｏｆ ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｏｎ） （Ｈａｙｅｓ，２０１５），对从政治参与动机、
牺牲奉献动机到工作投入的完整路径进行检验，结果如表５所示。政治参与动
机、预算的繁文缛节、组织认同、工作投入的有调节的中介效应的判定指标
ＩＮＤＥＸ ＝ － ０ ０４１，不为０，且９５％的置信区间［ＬＬＣＩ ＝ － ０ ０８６，ＵＬＣＩ ＝
－ ０ ００７］内不包括０。也就是说，判定指标ＩＮＤＥＸ显著不为０，因此被调节的
中介效应存在，假设Ｈ４ａ成立。此外，牺牲奉献动机、预算的繁文缛节、组织
认同、工作投入的有调节的中介效应的判定指标ＩＮＤＥＸ ＝ － ０ ０２９，也不为０，
但９５％的置信区间［ＬＬＣＩ ＝ － ０ ０６９，ＵＬＣＩ ＝ ０ ００１］内包括０，即被调节的中
介效应没有达至统计显著意义，假设Ｈ４ｂ未得证。通过对比两组被调节的中介
效应的路径检验，可以发现，政治参与动机更易受到预算繁文缛节的调节；牺
牲奉献动机受预算繁文缛节的干扰则相对较少，对于组织认同和工作投入的正
效应因此更为稳健。

本研究通过就预算繁文缛节的不同水平进行分组，观察具体的被调节中介
效应情况。对于政治参与动机，当预算的繁文缛节为低水平（ＭＥＡＮ － ＳＤ）时，
组织认同的中介效应显著，置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ ０７５，ＵＬＣＩ ＝ ０ ２３０］，不包
含０，系数为０ １４５；当预算的繁文缛节为中等水平（ＭＥＡＮ）时，组织认同的
中介效应显著，置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ ０４９，ＵＬＣＩ ＝ ０ １５０］，同样不包含０，系
数则降为０ ０９６；可以见得，当预算的繁文缛节维持在中等水平时，组织认同的
中介作用已然大幅度降低；而当预算的繁文缛节升至高水平（ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ）时，
组织认同的中介效应所属的置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ － ０ ０１３，ＵＬＣＩ ＝ ０ １１１］，包
含０，不再显著。也就是说，组织认同的中介作用确实受到了预算的繁文缛节的
干扰；尤其是当预算的繁文缛节的水平处于高位时，个人政治参与动机难以透
过提升组织认同而达至促进工作投入的目的。

表５　 被预算的繁文缛节调节的组织认同的中介效应检验

政治参与动机 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ｐ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

直接效应 ０ ２１４ ０ ０４７ ４ ５９３ ０ ０００ ０ １２２ ０ ３０５

被调节的中介效应 预算的繁文缛节 Ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

组织认同１ ＭＥＡＮ － ＳＤ ０ １４５ ０ ０３９ ０ ０７５ ０ ２３０

组织认同２ ＭＥＡＮ ０ ０９６ ０ ０２６ ０ ０４９ ０ １５０

组织认同３ ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ ０ ０４７ ０ ０３１ － ０ ０１３ ０ １１１

Ｉｎｄｅｘ ＳＥ （Ｂｏｏｔ） Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

被调节的中介效应指数 － ０ ０４１ ０ ０２０ － ０ ０８６ － ０ ００７

２７
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政治参与动机 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ｐ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

牺牲奉献动机 Ｅｆｆｅｃｔ ＳＥ ｔ ｐ ＬＬＣＩ ＵＬＣＩ

直接效应 ０ ３００ ０ ０５４ ５ ５６１ ０ ０００ ０ １９４ ０ ４０７

被调节的中介效应 预算的繁文缛节 Ｅｆｆｅｃｔ Ｂｏｏｔ ＳＥ Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

组织认同１ ＭＥＡＮ － ＳＤ ０ １９８ ０ ０４１ ０ １２５ ０ ２８８

组织认同２ ＭＥＡＮ ０ １６３ ０ ０３０ ０ １１３ ０ ２３３

组织认同３ ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ ０ １２８ ０ ０３１ ０ ０７３ ０ ２００

Ｉｎｄｅｘ ＳＥ （Ｂｏｏｔ） Ｂｏｏｔ ＬＬＣＩ Ｂｏｏｔ ＵＬＣＩ

被调节的中介效应指数 － ０ ０２９ ０ ０１８ － ０ ０６９ ０ ００１

注：Ｎ ＝ ３８９，Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ ＝ ５０００，ＬＬ ＝下限；ＣＩ ＝置信区间；ＵＬ ＝上限，为９５％置信区间。
资料来源：作者自制。

至于被预算的繁文缛节调节的组织认同在牺牲奉献动机与工作投入之间的
中介作用部分，表５可以得出如下结论：当预算的繁文缛节为低水平（ＭＥＡＮ －
ＳＤ）时，组织认同的中介效应显著，置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ １２５，ＵＬＣＩ ＝
０ ２８８］，不包含０，系数为０ １９８。当预算的繁文缛节为中水平（ＭＥＡＮ）时，
组织认同的中介效应同样显著，置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ １１３，ＵＬＣＩ ＝ ０ ２３３］，
不包含０，系数降至０ １６３。这说明当预算的繁文缛节升至中等水平时，组织认
同的中介作用将显著走弱。而当预算的繁文缛节升至高水平（ＭＥＡＮ ＋ ＳＤ）时，
组织认同的中介效应所属的置信区间为［ＬＬＣＩ ＝ ０ ０７３，ＵＬＣＩ ＝ ０ ２００］，仍不
包含０，达到显著，但系数仅为０ １２８。换言之，当预算的繁文缛节水平处于高
位时，个体牺牲奉献动机仍可以通过提升组织认同而达至促进工作投入的目的，
只是幅度相对较小而已。这也侧面说明了由公务员牺牲奉献动机所产生的各类
积极效果相对稳健，有着较强的抵御外在负面因素的能力。

五、结论与讨论

（一）研究结论
本研究以社会认同理论和工作要求—资源模型为基础，对政治参与动机、牺

牲奉献动机与工作投入之间的作用机制进行了深入研究。本研究在中国政府改
革的实践背景之下，将有严重化与普遍化趋势的预算的繁文缛节纳入研究视线。
实证分析发现，个体政治参与动机、牺牲奉献动机总体能够通过组织认同的中
介作用对其工作投入产生影响。然而，政治参与动机并非无条件转化为组织认
同，两者间的关系强弱，甚至是有无，取决于预算的繁文缛节的干扰程度。当
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预算的繁文缛节处于高位时，政治参与动机与组织认同的转换通道将不复存在，
进而阻碍工作投入的提高。相比于政治参与动机，牺牲奉献动机则更加稳健，
没有受到预算的繁文缛节的显著干扰。

（二）理论意义
第一，本研究丰富和精细了针对中国公务员从事公共服务的动机研究。本

研究立足现实，聚焦公务员“参政议政”的政治参与动机和“克己奉公，甘于
奉献”的牺牲奉献动机。在实际上关注了贴合中国情境的两项具体动机之间的
差异，并进一步发现牺牲奉献动机的积极作用更大也更稳定，不易受到预算的
繁文缛节的干扰。本研究的结论为基于中国情境公共服务动机的研究理论构建
提供了探索性参考。此外，本研究发现了政治参与动机和牺牲奉献动机与工作
投入之间的正相关关系，并发掘了一系列的中介机制和调节机制。具体说来，
个体政治参与动机和牺牲奉献动机受到预算繁文缛节的调节影响，通过组织认
同的中介作用间接影响工作投入。这一结论不但拓宽了前人关于公务员行为研
究的理论视角（Ｌｉｕ ＆ Ｐｅｒｒｙ，２０１４），明确了组织中环境因素的重要调节作用，
并且证实了个体的正面心理动机未必能够百分之百达到积极结果，应关注个体
因素与环境因素的交互作用。例如，本研究中预算的繁文缛节调节了政治参与
动机、牺牲奉献动机与组织认同之间的关系，对未来针对公务人员行为动机的
精细化研究提供了一些思路上的启示。

第二，本研究通过定量研究关注了繁文缛节问题，展示了预算的繁文缛节
所带来的隐性弊端，挑战了以往关于工作动机的某些过于乐观的认知。事实上，
如若不能有效减少预算上的繁文缛节，个体的政治参与动机、牺牲奉献动机与
组织认同和工作投入间的正效应将受到显著挑战。此类结论旨在启示行为公共
管理学的各类研究，非常有必要将个体特征之外的环境变量纳入其考虑范畴。
研究结论以预算为切入点，一方面启示预算管理的研究应该考虑其成为繁文缛
节的可能，另一方面则丰富了繁文缛节的量化研究成果，尤其是弥补了中国情
境研究不足的现状，也说明了关注并量化研究公共部门中繁文缛节问题的重要
性，具有一定的启示作用。

第三，本研究丰富了组织认同理论在公共管理领域的应用。按照这一理论，
当个体对某一个组织具有强烈认同感时，他们有努力工作、确保组织成功的动
力。虽说组织认同是行为研究的经典构念，但之前围绕这一理论所展开的研究
大都以企业部门为主。本研究表明，在中国的政府部门，组织认同感同样是关
键一环且颇为重要，可以解释为何高政治参与动机和牺牲奉献动机的公务员更
能全情投入工作。具体说来，个体越是认同他们为之服务的公共部门组织，就
会越多地将组织的信念和价值观内化至他们的自我概念中，因而更有动力努力工
作，提升自身工作表现以帮助组织实现承载着个人理想的既定目标。这一研究发

４７

◆专栏：新时代干部管理和中国之治



公共行政评论２０２１年第３期

现为我国党政机关强调集体性和集体荣誉感的管理模式提供了理论支持。
（三）现实意义
本研究对我国政府部门的管理实践有着重要的指导意义。第一，政府部门

应加强反思自身机制中的不足和解决措施，例如思考如何遏制繁文缛节的愈演
愈烈。这一隐患在我国当前行政体系激荡改革的背景下不容小觑。事实上，随
着政府机构预算绩效管理办法的逐步实施，预算上的繁文缛节极有可能在具体
实践中产生，对公务员的组织认同和工作投入产生负面影响，最终阻碍政府绩
效的提升。因此，公共机构应着力减少内部不必要的繁文缛节。应对压减支出
应该采取更科学合规的方式，而不是在预算上刻意设置障碍。同时，由于预算
具有一定的专业性，非专业人员的确可能产生误解，因此组织的相关部门应该
培训和沟通，使基层公务员明确严格预算管理的意义，将此意义与形式主义、
冗余繁复相区分，减少公务员将预算规则理解为繁文缛节的情况。确保创造一
个有助于培育公务员认同感和投入感的工作环境。至于如何在消减繁文缛节和
保障程序正义间求得平衡，则是公共部门未来改革的一大思索方向。

第二，要重视公务员的牺牲奉献动机。本研究发现，与政治参与动机相比，
牺牲奉献动机对结果变量的积极作用更强劲也更稳健。 “牺牲小我成就大我”
“克己奉公”是共产党人的优良传统，也是党政领导干部的重要追求。对于广大
公务员而言，尽管他们加入公共组织的动机各有不同，但是牺牲奉献是其中最
为可贵和不可或缺的品质。当然，这绝不意味着繁文缛节的解决是选择牺牲奉
献的人去忍受，减少公务员在组织内感受到的繁文缛节才是关键所在。目前的
现实是，繁文缛节可能是预算逐渐规范化的难以避免的过程。具有牺牲奉献精
神的人在此过程中受到的干扰较为轻微，这更说明了公务员牺牲奉献动机的重
要性。这提醒管理者应该关注和鼓励克己奉公者，在公务员的选拔与培训过程
中，尤其应设计围绕克己奉公、牺牲奉献精神而开展的考评以及培育机制。

第三，要重视培养公务员对其所供职的政府机构的组织认同感。在一贯的
集体文化熏陶之外，政府部门应关注更为广泛的认同生成机制。比如，受传统
儒家文化的影响，个体更有可能认可具有社会声望的组织，因为组织声望同样
是个人获得社会地位的一种手段。因此，政府部门要不断净化其内部环境，提
高外部形象，赢得公民较高的信任度。如此一来，每个公务员都认为自身所处
的位置给自己和家人带来了至高无上的荣誉（Ｋｏ ＆ Ｈａｎ，２０１３），有着极高的社
会认可。这一感知继而转换成为强烈的组织认同和工作投入，最终使得公共部
门的整体运作效率获得飞跃。

（四）研究不足与展望
第一，本研究基于中国情境，关注了公务员政治参与和牺牲奉献这两项动
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机。但是公务员的公共服务动机还包括其他内容维度，这是本研究未能涵盖的。
本研究的结论也说明了中国情境研究的重要性。未来的研究有必要扎根于中国
政府部门的基层实践，不过分依赖西方研究中的理论框架，扎根中国大地，提
炼适合中国情境的公共服务动机的构念和测量工具。第二，繁文缛节渗透于政
府部门工作中的方方面面。本研究仅关注了其在预算方面的情况，发现了重要
的调节作用。因此，未来的研究极有必要关注繁文缛节在其他方面的体现和效
果，例如人事管理、沟通等方面。第三，本研究发现了组织认同在个体政治参
与动机、牺牲奉献动机与工作投入间关系中所扮演的中介角色。有理由相信，
政府现实中还存在其他值得关注的中介变量，有待学者进一步探索。第四，本
研究所涉及变量的衡量，以个体主观感受和评价为主。虽然本研究以事前控制
和事后验证的方式最大限度上规避了共同方法偏差所带来的影响，使得结论相
对可靠；然而，不可否认的是，关于组织预算的繁文缛节的程度高低最优质的
衡量方法仍离不开组织层面数据的搜集和使用，因为繁文缛节也需要客观的衡
量以防止被过度解释（Ｆｅｅｎｅｙ，２０１２）。未来的研究可以搜集多个组织的客观数
据或将个体感知数据拟合为组织层次，进行跨层次研究。同时，预算问题与公
务员的职位职级，所在单位、部门以及不同地区和省份的情况有关，未来的研
究可以将上述变量作为群体层次的控制变量。最后，尽管不在本研究的主要讨
论范畴之内，本研究发现了预算的繁文缛节本身与组织认同、工作投入呈显著
正相关关系，值得深思。但常识和逻辑告诉我们，这并不意味着繁文缛节可以
被提倡。事实上，关于繁文缛节的利与弊争议已久（Ｋａｕｆｍａｎ，２０１５），需要研
究者进一步厘清其与重要变量间的因果关联，例如进行实验研究。若采用实验
设计方法，学者的首要任务是明确概念边界。例如，对于个体而言，严格而细
致的规章制度与繁文缛节的规章制度有何不同？应该如何区分？应该如何衡量？
期待围绕这一话题的高质量研究，尤其期待中国情境的研究可以开展并面世。
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