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【摘要】新时代党和国家对广大干部提出了新要求，“想干事、能干事、干
成事”为干部队伍建设与管理提供了新方向、新思路。论文整合了公共人力资
源管理和公共组织行为学两大学科视角，以公共服务动机、胜任力、工作绩效
和“绩效＝行动意愿×行动能力”为切入点，对“想干事、能干事、干成事”
的概念内涵和内在逻辑进行了解读，提出“多维工作绩效＝公共服务动机×胜
任力”。进一步地，根据公共服务动机与胜任力的高低组合将干部划分为四种类
型，以Ｆ省２１８０名公务员为样本，实证研究表明：第一，“想干又能干”的干
部常规型、适应型和主动型绩效最高，“不能干又不想干”的干部这三类工作绩
效最低。第二，“想干但不能干”和“能干但不想干”的干部工作绩效介于上
述两类干部之间，且前者比后者的常规型绩效更低、主动型绩效更高；但二者
的适应型绩效无显著差异。第三，常规型绩效在公共服务动机与胜任力高低组
合影响适应型绩效和主动型绩效的过程中发挥了重要的中介作用。研究为深入
解读“想干事、能干事、干成事”的深刻内涵提供了新的理论视角与经验证据，
也为完善干部选拔培养的制度设计、推进新时代干部队伍建设提供了重要启示。
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一、引言

习近平总书记在２０２０年中共中央党校（国家行政学院）中青年干部培训班
开班式上发表的重要讲话强调，“面对复杂形势和艰巨任务，我们要在危机中育
先机、于变局中开新局，干部特别是年轻干部要……勇于直面问题，想干事、
能干事、干成事，不断解决问题、破解难题”（习近平，２０２０）。其中，“想干
事、能干事、干成事”言简意赅地概括了中国式好干部的基本标准，为新时期
党和人民事业需要什么样的干部以及如何选拔任用干部提供了理论指导和行动
指南。为了读懂、弄通习近平总书记这一极具战略性和前瞻性的讲话精神，已
有文献围绕着“想干事、能干事、干成事”的深刻内涵与内在逻辑进行了许多有
益探索，采用规范的研究方法从概念剖析、观点评述以及政策建议等多个角度刻
画了“想干事、能干事、干成事”的认知框架（范逢春，２０２０；杨海涛，２０２０）。

尽管如此，现有研究仍然存在着许多缺憾。譬如，在概念内涵上，现有文
献对“想干事、能干事、干成事”三个概念的解读稍显抽象和简单化，缺乏跟
中国治理现实与理论逻辑的有效衔接，如对“干成事”的解读未能联系当前干
部工作任务的变化。又如，在内在逻辑上，虽然部分学者提出“干成事”是
“想干事”和“能干事”的“目标”或“综合” （杨海涛，２０２０；朱波，
２０２０），但相关解析往往缺乏相应的学科理论作为支撑，尚未形成具有强解释
力、可操作化的理论分析框架。与此同时，在分析方法上，现有文献以规范分
析和定性解读为主，缺少实证研究，难以对“想干事、能干事、干成事”的内
在逻辑进行检验并提供必要的证据支持。因此，进一步加强“想干事、能干事、
干成事”这一干部队伍建设理论指南的实证研究，既有助于为相关理论提供坚
实的实证基础，也可以拓展理论研究的视野。

鉴于此，本文试图围绕“想干事、能干事、干成事”构建一个理论分析框
架并相应地进行实证检验。本文尝试在以下三个方面有所突破：首先，基于公
共组织行为学的视角，从公共服务动机、胜任力和工作绩效的角度对“想干事、
能干事、干成事”进行概念剖析，进一步明确三个概念的深刻内涵。其次，运
用绩效管理的观点，根据“绩效＝行动意愿×行动能力”模型对“想干事、能
干事、干成事”可能的内在逻辑进行分析，构建可供检验的操作化模型。最后，
结合前两步的分析提出相关的研究假设并进行实证检验，为“想干事、能干事、
干成事”的概念内涵与内在逻辑提供经验证据。具体地，本文基于公共服务动
机与胜任力的高低组合区分了四种类型的干部———“想干又能干”“想干但不能
干”“能干但不想干”和“不能干又不想干”，并利用Ｆ省２１８０名干部的大样
本调研数据，采用多项式回归与响应面分析技术，实证检验了上述四类干部在
多维工作绩效（“干成事”）上的差异。
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二、“想干事、能干事、干成事”的概念内涵与内在逻辑

本文在整合公共人力资源管理与公共组织行为学两大学科视角基础上，分

别以公共服务动机、胜任力和工作绩效为切入点剖析 “想干事、能干事、干成

事”的概念内涵，并基于 “绩效 ＝行动意愿 ×行动能力”模型解读三者间的内
在逻辑，由此构建了如图 １所示的理论分析框架。下文将对这一分析框架展开
详细阐述。

图１　本文的理论框架

注：图中虚线双箭头 “ ”表示 “对应关系”，实线单箭头 “ ”表示 “因果关系”。

资料来源：作者自制。

（一）“想干事”的概念内涵：基于公共服务动机视角的解析

“为官避事平生耻。”“想干事”为干部干事创业提供了基础和动力。何为

“想干事”？综观已有文献，学者们主要从理想信念和精神状态两方面予以解读。

其中，理想信念视角强调了 “想干事”的内驱力，即将 “想干事”理解为对为

人民服务的初心和使命的坚守 （杨海涛，２０２０）；而精神状态视角则凸显了
“想干事”中的干事意愿，表现为干部履职尽责、努力工作的行动倾向 （吴卫

华，２００６）。基于此，本文试图整合这两方面的观点，从公共服务动机视角对
“想干事”进行解析。

一方面，从理想信念角度来看，由于公共服务动机在我国具体表现为广大

干部为人民服务的信念和意识 （王浦劬、杨晓曦，２０１７），本质上就是促使个体
为公众服务的一种内驱力 （李小华，２００７），因而其能够准确概括 “想干事”

中 “为人民服务的信念”。另一方面，从精神状态的角度来看，公共服务动机也

能够较好地反映干部 “想干事”中 “是否想”的心理状态和行动意愿。因为公

共服务动机是个体从高于自身利益和组织利益的角度出发，关注更大政治实体

利益的行为倾向 （Ｖａｎｄｅｎａｂｅｅｌｅ，２００７）。个体拥有的公共服务动机越强，越有
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可能以有利于他人和社会的目标去提供服务与行动（Ｐｅｒｒｙ ＆ Ｈｏｎｄｅｇｈｅｍ，
２００８）。因此，公共服务动机强的干部通常也会是“想干事”的干部，现实中
那些有为人民服务的初心和使命但不想干事的干部显然是非常少数的。综上，
本文认为采用公共服务动机可以相对准确地测度习近平总书记所阐述的“想干
事”的精神内涵。

（二）“能干事”的概念内涵：基于胜任力视角的解析
高素质干部队伍建设对于应对急剧变化的内外部环境有着极其关键的意义，

“能干事”是新时代好干部的又一重要标准。现有研究多将“能干事”理解为
干部在工作中的具体能力表现。例如，范逢春（２０２０）认为“能干事”表现为
干部推动改革、发展和稳定的本领和能力；而何虎生和高峰（２０２１）则认为政
治能力、调查研究能力、科学决策能力、改革攻坚能力、应急处突能力、群众
工作能力、抓落实能力等七种能力是“能干事”的核心体现。总体而言，这些
观点聚焦于“能干事”的具体内容，强调干部客观能力而忽视了其主观胜任力
感受；然而，客观能力最终要转化为干部对自身有能力完成各项任务的信心才
更有意义。

因此，本文尝试基于主观胜任力感知视角来解析“能干事”。胜任力感知，
也被认为是对本职工作的效能感，是一种干部建立在对自身客观能力与任务要
求相匹配的认知基础上的心理信念（Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ，１９９５）。与客观能力测量相比，
主观的胜任力感知能够为干部提供心理信念，对干部绩效产生更直接的作用
（Ｊｕｄｇｅ ｅｔ ａｌ． ，２００７）。并且，不同于一般的能力，胜任力意味着这是一种与干部
所在岗位、所承担工作任务密切相关、相互匹配的能力、技能和素质特征，它
具有很强的绩效指向性，能够将某一工作或组织、文化中的卓越成就者与表现
平平者区分开来（ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ，１９７３）。鉴于此，本文基于胜任力视角解析“能
干事”，认为“能干事”的干部具有较强的工作胜任力感知，他们能够自信地利
用其所拥有的能力、知识和技能，完成职责内的各项任务，达到单位的绩效
预期。

（三）“干成事”的概念内涵：基于工作绩效视角的解析
一分部署，九分落实。“干成事”意味着党和政府的各项任务得到贯彻落

实，是评判干部工作成败与否的重要依据。已有研究指出，“干成事”是一种
“结果”，反映了干部实现党和政府目标要求的工作成效（陈德胜，２０２１）。基
于这一逻辑，本文拟从工作绩效中的任务绩效视角解析“干成事”。任务绩效是
政府所期待和要求的一种个人产出，与政府部门赋予干部的核心职责和工作责
任密切相关。因此，这一视角不仅能够较好地概括政府对于干部的工作成效要

·７８·

干部公共服务动机、胜任力与工作绩效关系研究◆



求，也能为深入解读“干成事”提供较好的理论基础①。
随着中国特色社会主义进入新时代，党和政府对广大干部的工作要求日益

多元化，中共中央组织部２０２０年新修订的《公务员考核规定》将“依法依规履
行职位职责”“爱岗敬业、勤勉尽责”“承担急难险重任务”“敢于担当、甘于
奉献”等均列为考核内容。鉴于此，本文参考工作绩效与任务绩效的相关经典
研究（Ｇｒｉｆｆｉｎ ｅｔ ａｌ． ，２００７；Ｍｃｓｈａｎｅ ＆ Ｖｏｎ Ｇｌｉｎｏｗ，２０１８），根据工作环境不确
定性程度由低到高对干部的考核要求的差异，将“干成事”划分为常规型绩效、
适应型绩效和主动型绩效等三类。其中，常规型绩效是指干部日常工作中履行
常规职责的绩效，其通常具有清晰的标准或工作要求、精确的操作流程。适应
型绩效反映了干部在不确定性工作环境中的工作绩效，它能够衡量干部有效应
对各种突发事件、处理各项急难险重任务的工作表现。这些事件和任务往往因
变化迅速而缺乏可预测性，并需要采用非常规的处理流程。主动型绩效则反映
了干部主动担当、未雨绸缪，积极改革创新、干事创业，为应对工作环境变化
而自发提出改善组织运行和完成工作的新思路、新方法。此外，鉴于常规型工
作中培养的能力和经验有助于干部更高质量地完成非常规型工作（包括急难险
重、主动创新等工作），本文认为，理论上常规型绩效更好的干部，往往其适应
型绩效、主动型绩效也会更好（如图１右侧所示）。对此，本文还将在后文中进
一步详细讨论。
　 　 （四）“想干事、能干事、干成事”的内在逻辑：基于“绩效＝行动意愿×
行动能力”的视角
　 　 对于“想干事、能干事、干成事”的内在逻辑，已有研究进行了积极探索，
认为“干成事”是“想干事、能干事”的目标、综合反映与结果等（杨海涛，
２０２０；朱波，２０２０）。这些研究暗示了三个概念间可能存在的内在逻辑。一方
面，“想干事”和“能干事”各自会对“干成事”产生直接影响；另一方面，
二者又可能形成交互效应，共同作用于“干成事”。尽管如此，这些研究也存在
一些不足，如对“目标”和“综合”的分析过于抽象和模糊，缺乏必要的理论
基础作为支撑，在变量可操作性上也有所欠缺，难以进行实证检验。

与以往研究不同，鉴于干部“干成事”表现为在组织中获得较高的工作绩
效水平，本文试图从公共人力资源管理学科的绩效管理研究领域寻找更具解释
力的理论框架。早在２０世纪五六十年代，绩效管理学者就提出工作绩效由能力
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① 个体工作绩效可以分为角色内绩效和角色外绩效。其中，角色内绩效即任务绩效，
是指组织正式规定要求个人履行工作职责的个体行为。角色外绩效是指组织公民行为或关系
绩效，这类绩效或行为是与个体的主要任务职责没有直接关系但又很重要的行为（Ｂｏｒｍａｎ ＆
Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ，１９９３）。考虑到“干成事”是广大干部完成党和政府交付的各项任务的工作实效，
本文主要以任务绩效为切入点解读“干成事”。



和动机两方面及其交互作用所决定，即“绩效＝能力×动机” （Ｍａｉｅｒ，１９５５；
Ｖｒｏｏｍ，１９６４）。Ｈａｎ和Ｈｏｎｇ （２０１９）进一步提出了“绩效＝行动意愿×行动能
力”模型，引入了含义更广的“行动意愿”和“行动能力”以替代狭义的“动
机”和“能力”。其中，行动意愿是指“影响个体任务执行倾向程度的情绪和心
理特征”，如工作动机、工作满意度等；行动能力则是指“促使个体得以有效执行
任务的生理和认知才能”，如能力、教育程度等（Ｂｌｕｍｂｅｒｇ ＆ Ｐｒｉｎｇｌｅ，１９８２）。

如前所述，干部“想干事”本质上秉持的是一种为人民利益献身的公共服
务动机，这种动机的强弱便是干部在完成任务过程中行动意愿高低的重要表征；
干部“能干事”反映了其对自身能否胜任岗位工作的自信心，建立在各方面的
工作能力基础上，因而是行动能力的体现；干部“干成事”则反映了干部所实
现的多维工作绩效。因此，根据“绩效＝行动意愿×行动能力”模型，“想干
事、能干事、干成事”的内在逻辑可以表达为“干成事＝想干事×能干事”，并
可操作化为“多维工作绩效＝公共服务动机×胜任力”。

三、研究假说

本文将以组合的视角进一步深化对上述理论模型的理解，分析和比较公共
服务动机与胜任力的高低组合如何影响干部的工作绩效。理论上，高低组合分
析可以直接识别出每一类干部的绩效结果如何，进而掌握哪类干部是党和国家
所需要的干部，以及那些非理想型干部究竟在哪些方面存在不足，从而为提出
更有针对性的建议提供实证基础。具体地，本文按照公共服务动机和胜任力程
度的高低组合将干部划分为以下四种类型（如图２所示）。一是“想干又能
干”，这类干部不但具有较高的工作积极性，时刻把人民放在心上，满怀深情为
群众服务，而且又有解决实际问题的能力。二是“想干但不能干”，这类干部干
事创业激情较高、斗志昂扬，但由于工作能力不足，面对实际问题时常常束手
无策或陷入空谈。三是“能干但不想干”，这类干部有较强的工作能力，但缺乏

图２　 公共服务动机与胜任力的不同组合
资料来源：作者自制。
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干劲和动力。四是“不能干又不想干”，这类干部既没有完成任务所需要的各种
知识、技能和能力，也缺乏为人民服务的动力。接下来，本文将探讨这四类干
部在不同维度工作绩效上的差异。

（一）“想干又能干”与“不能干又不想干”两类干部的工作绩效比较
已有研究表明，无论是公共服务动机还是胜任力，均不仅会对干部的日常

绩效产生积极影响（Ｓｃｈｗａｒｚ ｅｔ ａｌ． ，２０１６；Ａｂｂａｓ ｅｔ ａｌ． ，２０１９），还能激发他们
积极投身于自主性和不确定性较强的行动中，如创新、适应性行为、主动性行
为和变革担当等（陈鼎祥、刘帮成，２０２１；Ａｎｈ ｅｔ ａｌ． ，２０１６；Ｍｉａｏ ｅｔ ａｌ． ，
２０１８）。因此，理论上可以预期，当干部公共服务动机、胜任力均高时，他们既
想干又能干，其工作绩效将是所有组合中最高的；而当干部公共服务动机、胜
任力均低时，他们既不想干也不能干，其工作绩效将是所有组合中最低的。具
体而言，对于“想干又能干”的干部，无论是应对常规性、流程性的技术工作，
还是应对各种急难险重、改革创新、推动发展等适应型和主动型任务，他们都
有较强的行动意愿去积极尝试，同时拥有较强的行动能力高效完成，这类干部
更加能够干成事，各类工作绩效最高。相反，如果干部在工作中既缺乏公共服
务动机，“无心”工作、安于现状，又没有与任务相匹配的胜任力，工作“无
能”、不胜其任，这类干部不仅“干不成事”，而且通常会被党和政府列为“庸
官懒政”，因过低的常规型、适应型和主动型绩效而成为行政问责的对象。综
上，本文提出假设１。

Ｈ１：“想干又能干”的干部，其常规型、适应型和主动型绩效均最高，而
“不能干又不想干”的干部，其常规型、适应型和主动型绩效均最低。

（二）“想干但不能干”与“能干但不想干”两类干部的工作绩效差异
进一步地，本文考察“想干但不能干”和“能干但不想干”两类动机和能

力不匹配的干部类型在常规型、适应型和主动型绩效上的差异。
由于常规型绩效以明确的目标、可清晰定义的问题、标准化流程、可预测

性等为基本特征（Ｇｒｉｆｆｉｎ ｅｔ ａｌ． ，２００７），研究发现，能力性因素相较于动机性因
素对此类绩效的预测作用更强（Ｓｏｎｎｅｎｔａｇ ｅｔ ａｌ． ，２００８）。鉴于此，本文进一步
提出，“能干但不想干”的干部比“想干但不能干”的干部常规型绩效更高。
原因在于，较强的胜任力有助于干部熟练地掌握岗位责任书中那些可计量、技
术性的工作；且由于这类工作可预测、易评估，是绩效考核中的基本分，即使
他们缺乏公共服务动机，也会为了避免被问责和同事非议而努力完成任务（于
海波、安然，２０１８）。反之，公共服务动机高、胜任力低的干部虽然有更强的意
愿实现高绩效，但能力所限导致其适应工作需要一定的时间，可能难以较好达
到绩效目标。因此，本文提出如下假设。
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Ｈ２ａ：与“想干但不能干”的干部相比，“能干但不想干”的干部常规型绩
效更高。

适应型绩效是干部在特定环境条件下以更高的强度和性质有别的方式回应
那些与日常工作相似的组织任务要求（Ｄｏｒｓｅｙ ｅｔ ａｌ． ，２０１０）。因此，本文认为
与常规型绩效一致，胜任力比公共服务动机对适应型绩效的影响可能更大，即
“能干但不想干”的干部其适应型绩效高于“想干但不能干”的干部。这是因
为，一方面，“能干但不想干”的干部所拥有的高胜任力有助于他们应对技术、
程序上的变化，并快速地学习新技能、了解新的任务要求（Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ． ，２０１６）。
另一方面，虽然这类干部的公共服务动机较弱，但急难险重任务往往受到上级
政府和公众的广泛关注，伴随着较高的问责压力，这会倒逼他们完成组织任务。
相反，“想干但不能干”的干部虽然本身具有主动学习新任务、新技能的积极
性，但胜任力较低将导致他们掌握新技能、新任务要花费更多的时间和精力，
能否很好地处理急难险重任务还存在较大的不确定性。因此，本文提出如下
假设。

Ｈ２ｂ：与“想干但不能干”的干部相比，“能干但不想干”的干部适应型绩
效更高。

最后，实现主动型绩效要求广大干部克服“领导依赖症”，在外部环境变化
之前未雨绸缪、开拓进取、突破创新。由于主动型绩效具有自发性和风险性特
征，相对于常规型和适应型绩效，学者们倾向于认为此类绩效主要由内在动机
驱使，而能力的重要性相对较弱（Ｃａｒｐｉｎｉ ｅｔ ａｌ． ，２０１７）。动机能够驱动自发的
努力、增强战胜困难的毅力以及提升参与危险行为的信心（Ｓｏｎｎｅｎｔａｇ ｅｔ ａｌ． ，
２００８）。因此本文认为，“想干但不能干”的干部比“能干但不想干”的干部主动
型绩效更高。具体而言，考虑到主动型绩效对于提升公共服务效率和质量的重要
意义，公共服务动机高、胜任力低的干部通常更敢于承担风险，不畏艰难地针对
组织运行问题提出创新性的解决措施；然而，对于“能干但不想干”的干部，由
于主动型绩效缺乏明确的判别标准，考核难度大，即使他们有能力进行创新、变
革，通常也会因害怕承担风险而望而却步。基于上述分析，本文提出如下假设。

Ｈ２ｃ：与“想干但不能干”的干部相比，“能干但不想干”的干部主动型绩
效更低。

（三）常规型绩效的基础性角色及其“桥梁”作用
在现阶段，干部通常需要同时应对常规型工作和非常规型工作。常规型绩

效反映了干部完成日常各类常规型工作的质量，而适应型绩效、主动型绩效则
体现了干部完成急难险重等适应型工作以及担当作为、改革创新等主动型工作
的质量，后两类工作均属于非常规型工作。应该指出，尽管常规型工作与非常
规型工作存在明显区别，但两者间无疑也具有紧密联系。
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从两类工作的差异来看，常规型工作和非常规型工作在工作特征和能力要
求上截然不同。常规型工作是干部在日常中接触最多的工作类型，具有清晰性、
具体性和基础性等特征，这类工作对干部的能力要求相对低一些。与之不同，
急难险重、变革创新等非常规型工作并非经常发生，但由于其具有不确定性、
模糊性甚至风险性等特征，会对干部的工作能力和综合素质提出更高的要求，
如应急处突能力、科学决策能力、改革攻坚能力等。

从两类工作的联系来看，要做好非常规型工作往往离不开常规型工作的日
常积累。一方面，常规型工作与非常规型工作的任务结构相似，都涉及开会、
部署、文件编制与运转、档案归档、分工协作、沟通协调等内容。只是在非常规
情境下，这些任务的运作往往标准更高、速度更快、强度更高。譬如，对于常态
管理中的沟通协调和紧急状态下的沟通协调，干部所面临的压力氛围和后果有着
天壤之别，沟通的强度和频率也存在明显差异（周志忍、蒋敏娟，２０１３）。因此，
急难险重等非常规型工作很大程度上是在不确定性程度较强的情境下以更高的强
度和性质有别的方式回应常规型工作中的任务要求（Ｄｏｒｓｅｙ ｅｔ ａｌ．，２０１０），而日
复一日的常规型工作有助于锻炼干部在应对非常规型工作时的能力。

另一方面，急难险重、改革创新等非常规型工作往往以常规型工作为基础，
后者有助于为前者积累有益经验。急难险重工作要求干部对内外部环境和实际
情况能够敏锐察觉和准确把握（钟开斌，２０２０），这无疑与干部在常规型工作中
的积累紧密相关。主动型工作则是干部为了获得更高的产出针对常规任务相关
要素以及任务运作所处环境做出的自发性改变（Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ ＆ Ｖａｎ Ｓｃｏｔｔｅｒ，
１９９４），可视为一种改变常规基础任务内外组件的引申任务，因而常规型工作中积
累的丰富经验也将有助于干部完成这种引申任务。概言之，常规型工作与非常规
型工作二者具有密切联系，做好常规型工作往往是做好非常规型工作的基础。

基于上述讨论，本文进一步探讨常规型绩效对适应型、主动型绩效的影响
及其在公共服务动机和胜任力不同组合影响适应型和主动型绩效中所扮演的中
介角色。理论上可以预期，常规型绩效更好的干部，往往其适应型、主动型绩
效也会更好，因为干部在常规型工作中培养的能力和经验将有助于其更高质量
地完成非常规型工作。具体而言，常规型绩效更好的干部，其工作能力、工作
经验往往通过平时的积累、锻炼得以提升，对岗位的认识更充分，能够更精准
地洞察工作中的风险点、危险源，因而在应对急难险重和突发事件时，他们将
更能够高质量地完成相关任务，即其适应型绩效也会更好。同时，常规型工作
中不断积累的工作能力和经验也为干部识别和发现实践中流程“不畅”、影响工
作效率和公共服务质量的薄弱环节提供了机会，增强了他们主动担当作为、改
革创新的自信心，有助于他们提出更具针对性和建设性的工作方法、流程改进
措施等，即获得更高的主动型绩效。

根据以上分析，本文进一步提出干部公共服务动机与胜任力的不同组合会
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通过常规型绩效影响适应型和主动型绩效。首先，当干部公共服务动机与胜任
力程度一致时，动机与能力皆高会促使干部积极完成岗位中的常规型任务，进
而促进干部在急难险重和主动作为等非明确任务中也表现出佳绩；同时，动机
与能力皆低的干部所形成的较低常规型绩效则会进一步导致其适应型和主动型
绩效也表现不佳。其次，当干部公共服务动机与胜任力程度不一致时，相对于
动机高但能力低的干部，动机低但能力高的干部由于具有较高的常规型绩效，
其适应型和主动型绩效也往往会更高。基于上述分析，本文提出假设３。

Ｈ３：常规型绩效在公共服务动机与胜任力高低组合影响适应型绩效和主动
型绩效的过程中发挥中介作用。

四、研究设计

（一）问卷收集与研究样本
本文以Ｆ省机关事业单位干部为调研对象。为了尽可能减少共同方法偏差

和社会期许偏差的干扰，本文在问卷的设置和发放中强调了问卷调查的学术用
途和保密性，并采用了网络问卷的形式收集数据。同时，为了保证问卷回收的
效率与代表性，课题组采取与政府合作的方式发放问卷，调研对象所涉及单位
的行政级别涵盖了从副科级到正厅级６个层级。历经３个月，本研究一共获得
２３０４份问卷，其中有效问卷２１８０份，有效回收率为９４ ６０％。根据描述性统
计，本研究的样本分布如下：在性别方面，男性占５８ ８１％，女性占４１ １９％；
年龄分布相对均匀，４１岁至４５岁占比最大，为１８ ３０％，５５岁及以上占比最
小，为８ ４４％；学历主要以大学本科为主，占比为６５ ３２％，而大专及以下、
硕士及以上占比分别为２２ ８４％、１１ ８３％；在单位行政级别方面，副科级、正
科级、副处级、正处级、副厅级、正厅级单位占比分别为１４ ２２％、１２ ８０％、
２３ ５８％、１５ ４１％、２８ ８５％和５ １４％；个人行政级别主要以科员及以下、科
级及相当于科级为主，占比分别为３６ ２８％和３５ ５０％，而处级及相当于处级、
厅级及相当于厅级占比分别为２６ ７４％和１ ４７％；任职时间上不满２年、２年至
不满５ 年、５ 年至不满８ 年、８ 年至不满１２ 年、１２ 年及以上占比分别为
１７ ２５％、１５ ６９％、１６ １０％、１４ ７７％和３６ １９％。

（二）变量测量
本文采用的测量量表均为国外成熟量表。在正式调研前，量表经由相关领域

专家采用“翻译－回译”程序进行调整。同时，本文采用李克特五点式量表进行
测量，１代表“非常不符合”，５代表“非常符合”。其中，对公共服务动机的测
量采用Ｗｒｉｇｈｔ等（２０１２）所使用的“与我的个人成就相比，能够为社会做贡献更
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为重要”等５条目量表；对胜任力的测量使用Ｓｐｒｅｉｔｚｅｒ （１９９５）开发的授权量表
中胜任力测量的子量表，包括“我能保证自己的能力能够完成所负责的工作内容”
等３个条目；常规型、适应型和主动型绩效采用Ｇｒｉｆｆｉｎ等（２００７）使用的量表，
共９个条目，每种绩效类型由３个条目进行测量。此外，本文将性别、年龄、学
历、单位行政级别、个人行政级别和任职年限作为控制变量。其中，性别被编码
为虚拟变量，男性为１，女性为０；年龄分为３０岁及以下、３１岁至３５岁、３６岁至
４０岁、４１岁至４５岁、４６岁至５０岁、５１岁至５４岁和５５岁及以上等７个层次；学
历分为大专及以下、本科和硕士及以上等３个层次；单位行政级别涵盖从副科到
正厅等６个层次；个人行政级别分为厅级和相当于厅级、处级和相当于处级、科
级和相当于科级、科员及以下等４个层次；任职年限则分为不满２年、２年至不满
５年、５年至不满８年、８年至不满１２年和１２年及以上等５个层次。

（三）分析策略
本文的分析策略如下：首先，对公共服务动机（ＰＳＭ）和胜任力（ＪＣ）变

量进行度量中心化处理，并计算出３个二次项（ＰＳＭ２、ＰＳＭ × ＪＣ、ＪＣ２）。其次，
进行多项式回归和响应面分析。分别将控制变量和５个多项式回归项（ＰＳＭ、
ＪＣ、ＰＳＭ２、ＰＳＭ × ＪＣ和ＪＣ２）对干部常规型、适应型、主动型绩效进行回归分
析；根据回归结果进一步计算响应面沿一致性线（ＰＳＭ ＝ ＪＣ）和不一致性线
（ＰＳＭ ＝ － ＪＣ）的斜率和曲率，为检验Ｈ１奠定基础并检验Ｈ２ａ、Ｈ２ｂ和Ｈ２ｃ。
再次，结合响应面分析并进行点差异检验以确定在何种情况下三类绩效取得最
值，从而验证Ｈ１成立与否。具体地，参照Ｖｏｇｅｌ等（２０２０）的做法，比较一致
性线上的点（ＰＳＭ均值＋ １标准差，ＪＣ均值＋ １标准差）、点（ＰＳＭ均值－ １标准差，ＪＣ均值－ １标准差）与
不一致性线上的点（ＰＳＭ均值＋ １标准差， ＪＣ均值－ １标准差）、点（ＰＳＭ均值－ １标准差，
ＪＣ均值＋ １标准差）在因变量上取值大小的不同。最后，运用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ技术检验常规
型绩效的中介作用即Ｈ３是否成立，通过重复抽样５０００次，构造９５％置信区间
检验中介效应的显著性。

五、实证分析结果

（一）量表信效度与共同方法偏差检验
为了保证所使用数据的可靠性和有效性，本文进行了信效度和共同方法偏

差检验。其中，公共服务动机、胜任力、常规型绩效、适应型绩效和主动型绩
效５个量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ α值分别为０ ９１１、０ ８８１、０ ８８６、０ ９２７和０ ９１０，
即都具有较高的信度。接着，本文对上述变量组成的五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 ７ （ｐ ＜ ０ ０５），这表明本文
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量表都具有较好的聚合效度。进一步地，本文分别构建了四因子模型、三因子
模型、二因子模型和单因子模型，并与五因子模型进行比较，结果均显示五因
子模型的拟合指数大大优于其他模型，且达到了较高标准（χ２ ／ ｄｆ ＝ １５ ０８６，
ＲＭＳＥＡ ＝ ０ ０８０，ＴＬＩ ＝ ０ ９４５，ＣＦＩ ＝ ０ ９５６），这表明本文量表的区分效度较
好。最后，控制非可测潜在方法因子的结果显示（Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ． ，２００３），与
五因子模型相比，“五因子模型＋共同方法因子”模型的拟合指数未有明显改善
（χ２ ／ ｄｆ ＝ １９ ３６３，ＲＭＳＥＡ ＝ ０ ０９２，ＴＬＩ ＝ ０ ９２８，ＣＦＩ ＝ ０ ９４５），这说明本文共
同方法偏差并不严重。

（三）描述性统计与相关性分析
描述性统计分析表明，公共服务动机、胜任力、常规型绩效、适应型绩效和

主动型绩效的均值分别为４ ５１３、４ ６０３、４ ４２２、４ ４２７、４ ４０４，标准差分别为
０ ６４６、０ ５６２、０ ６５２、０ ６５１、０ ６５０。鉴于各主要变量的均值总体偏大，可能存
在社会期许偏差。前文的信效度检验和共同方法偏差检验已表明，社会期许偏差
并未导致构念效度低下与共同方法偏差问题。同时，借鉴Ｋｉｍ和Ｋｉｍ （２０１６）的
做法，在公共服务动机等五因子潜变量模型中构建了一个方法潜变量，并将这个
方法潜变量指向所有的调研条目，且设定５个潜变量与方法潜变量相关性为０，以
控制社会期许偏差在自变量和因变量上可能产生的虚假方差。未报告的结果显示，
加入主要变量的正相关关系及显著性未发生变化。结合Ｋｉｍ和Ｋｉｍ （２０１６）、
Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ等（２００３）的判断标准，社会期许偏差对本文的影响并不严重。

进一步地，相关性分析表明，公共服务动机与常规型绩效（ｒ ＝ ０ ５４１，ｐ ＜
０ ００１）、适应型绩效（ｒ ＝ ０ ５６４，ｐ ＜ ０ ００１）和主动型绩效（ｒ ＝ ０ ５９３，ｐ ＜
０ ００１）显著正相关；同样地，胜任力与常规型绩效（ｒ ＝ ０ ６１７，ｐ ＜ ０ ００１）、
适应型绩效（ｒ ＝ ０ ６３８，ｐ ＜ ０ ００１）、主动型绩效（ｒ ＝ ０ ６００，ｐ ＜ ０ ００１）均
显著正相关。此外，胜任力与公共服务动机显著正相关（ｒ ＝ ０ ６９０，ｐ ＜
０ ００１）。上述相关性分析结果与预期一致，为后文的回归分析奠定了基础。

（三）假设检验
表１报告了多项式回归和响应面分析结果。其中，模型１、模型３、模型５为

仅加入控制变量的回归结果，模型２、模型４、模型６分别在此基础上加入了公共
服务动机、胜任力及相关的平方项和交互项，并计算了一致性线和不一致性线的
斜率和曲率。由表１可知，公共服务动机对常规型绩效（ｂ１ ＝ ０ ２２８，ｐ ＜ ０ ０１）、
适应型绩效（ｂ１ ＝ ０ ２３２，ｐ ＜ ０ ０１）以及主动型绩效（ｂ１ ＝ ０ ４８７，ｐ ＜ ０ ００１）均
具有显著的正向影响；同时，胜任力对常规型绩效（ｂ２ ＝ ０ ５０１，ｐ ＜ ０ ００１）、适
应型绩效（ｂ２ ＝ ０ ４３４，ｐ ＜ ０ ００１）以及主动型绩效（ｂ２ ＝ ０ ２２２，ｐ ＜ ０ ０１）也都
具有显著的正向影响。进一步地，响应面分析显示，沿着一致性线的斜率均显著
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为正（常规型绩效：ａ１ ＝ ０ ７２８，ｐ ＜ ０ ００１；适应型绩效：ａ１ ＝ ０ ６６６，ｐ ＜ ０ ００１；
主动型绩效：ａ１ ＝ ０ ７０９，ｐ ＜ ０ ００１），而曲率不显著，这说明“想干又能干”干
部的常规型、适应型和主动型绩效均要高于“不能干又不想干”的干部。

表１　 公共服务动机、胜任力对三种工作绩效的多项式回归结果（Ｎ ＝ ２１８０）
常规型绩效 适应型绩效 主动型绩效

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６
男性 ０ ０７４ ０ ００８ ０ ０７５ ０ ００４ ０ ０８２ ０ ００９

年龄 ０ ００６ ０ ００１ － ０ ００１ － ０ ００６ ０ ００７ ０ ００３

学历 － ０ ０５９ ０ ００４ － ０ ０３５ ０ ０３３ － ０ ０４１ ０ ０３２

单位行政层级 ０ ０１８ ０ ０２０ ０ ０１４ ０ ０１８ ０ ００９ ０ ０１４

个人行政级别 － ０ ０１３ ０ ００８ － ０ ０２８ － ０ ００６ － ０ ０２９ － ０ ０１０

任职年限 ０ ０４２ ０ ００７ ０ ０５０ ０ ０１４ ０ ０３０ ０ ００１

ＰＳＭ （ｂ１） ０ ２２８ ０ ２３２ ０ ４８７

ＪＣ （ｂ２） ０ ５０１ ０ ４３４ ０ ２２２

ＰＳＭ２ （ｂ３） ０ ００２ ０ ００６ － ０ ０２３

ＰＳＭ × ＪＣ （ｂ４） － ０ ０００ ０ ０１６ － ０ ０２４

ＪＣ２ （ｂ５） ０ ０２０ ０ ０３９ ０ ０８４

常数项 ４ ２９３ ３ ０７５ ４ ３０１ ３ ０６６ ４ ３５４ ３ ０８４

Ｒ２ ０ ０２５ ０ ４２０ ０ ０２４ ０ ４４６ ０ ０１９ ０ ４３３

Ｆ值 ９ ４４４ １４２ ７１２ ８ ９９２ １５８ ６４０ ６ ８７７ １５０ ５５３

一致性线
斜率（ａ１） ０ ７２８ ０ ６６６ ０ ７０９

曲率（ａ２） ０ ０２２ ０ ０６０ ０ ０３７

不一致性线
斜率（ａ３） － ０ ２７３ － ０ ２０２ ０ ２６５

曲率（ａ４） ０ ０２３ ０ ０２９ ０ ０８５

注：系数均为非标准化回归系数。ａ１ ＝ ｂ１ ＋ ｂ２，ａ２ ＝ ｂ３ ＋ ｂ４ ＋ ｂ５，ａ３ ＝ ｂ１ － ｂ２，ａ４ ＝ ｂ３ － ｂ４
＋ ｂ５。、和分别表示相关系数通过０ ００１、０ ０１和０ ０５水平的显著性检验。
资料来源：作者自制。
在公共服务动机与胜任力程度不一致的情况下，三类绩效的结果差异较大。

首先，对于常规型绩效，沿着不一致性线的斜率显著为负（ａ３ ＝ － ０ ２７３，ｐ ＜
０ ０５），而曲率不显著（ａ４ ＝ ０ ０２３，ｐ ＞ ０ ０５），这说明“想干但不能干”干部
的常规型绩效低于“能干但不想干”的干部，即Ｈ２ａ成立。其次，对于适应型绩
效，沿着不一致性线的斜率（ａ３ ＝ － ０ ２０２，ｐ ＞ ０ ０５）和曲率（ａ４ ＝ ０ ０２９，ｐ ＞
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０ ０５）均不显著，这说明“想干但不能干”干部的适应型绩效与“能干但不想
干”的干部无显著差异，即Ｈ２ｂ不成立。可能的解释是，对于适应型绩效，政
府和公众关注多、问责严，不仅胜任力高的干部会积极应对，公共服务动机高
的干部也会想方设法完成，从而使得上述两类干部在这类绩效上无显著差异。
最后，对于主动型绩效，沿着不一致性线的斜率显著为正（ａ３ ＝ ０ ２６５，ｐ ＜
０ ０５），而曲率不显著（ａ４ ＝ ０ ０８５，ｐ ＞ ０ ０５），这说明“想干但不能干”干部
的主动型绩效高于“能干但不想干”的干部，即Ｈ２ｃ成立。

进一步地，本文进行点差异检验以考察在何种公共服务动机和胜任力组合
下干部的三种绩效能取得最值，结果报告于表２。表２中，Ｐａｎｅｌ Ａ总结了上述
多项式回归与响应面分析结果，Ｐａｎｅｌ Ｂ在Ｐａｎｅｌ Ａ基础上以“均值± １标准差”
为标准确定公共服务动机和胜任力的高低取值，进行点差异检验。根据Ｐａｎｅｌ Ｂ，
对一致性线和不一致性线上的高值进行比较表明，ＨＰＳＭ ＨＪＣ对应的常规型绩效
（ｄｉｆｆ ＝ ０ ２７９，ｐ ＜ ０ ００１）、适应型绩效（ｄｉｆｆ ＝ ０ ３３９，ｐ ＜ ０ ００１）均高于ＬＰＳＭ
ＨＪＣ对应的这两类绩效；而ＨＰＳＭＨＪＣ对应的主动型绩效高于ＨＰＳＭＬＪＣ对应的主动型
绩效（ｄｉｆｆ ＝ ０ ４９５，ｐ ＜ ０ ００１），这说明“想干又能干”的干部常规型、适应
型、主动型绩效最高。同时，对一致性线和不一致性线上的低值进行比较表明，
ＨＰＳＭＬＪＣ对应的常规型绩效（ｄｉｆｆ ＝ ０ ２７９，ｐ ＜ ０ ００１）、适应型绩效（ｄｉｆｆ ＝
０ ３１８，ｐ ＜ ０ ００１）均高于ＬＰＳＭＬＪＣ对应的两类绩效，而ＬＰＳＭＨＪＣ对应的主动型绩
效高于ＬＰＳＭＬＪＣ对应的主动型绩效（ｄｉｆｆ ＝ ０ ５２８，ｐ ＜ ０ ００１），即“不能干又不
想干”的干部常规型、适应型、主动型绩效最低。综上，Ｈ１成立。

表２　 三种工作绩效最大值和最小值的确定（Ｎ ＝ ２１８０）
Ｐａｎｅｌ Ａ （根据多项式回归与响应面分析结果整理）

常规型绩效 适应型绩效 主动型绩效
一致性线上的高低值 ＨＰＳＭＨＪＣ ＞ ＬＰＳＭＬＪＣ ＨＰＳＭＨＪＣ ＞ ＬＰＳＭＬＪＣ ＨＰＳＭＨＪＣ ＞ ＬＰＳＭＬＪＣ

不一致性线上的高低值 ＨＰＳＭＬＪＣ ＜ ＬＰＳＭＨＪＣ ＨＰＳＭＬＪＣ ＝ ＬＰＳＭＨＪＣ ＨＰＳＭＬＪＣ ＞ ＬＰＳＭＨＪＣ

Ｐａｎｅｌ Ｂ （点差异检验：以“均值± １标准差”确定自变量高低取值）
常规型绩效差异 适应型绩效差异 主动型绩效差异

ＨＰＳＭＨＪＣ － ＨＰＳＭＬＪＣ ０ ４９５

ＨＰＳＭＨＪＣ － ＬＰＳＭＨＪＣ ０ ２７９ ０ ３３９

ＨＰＳＭＬＪＣ － ＬＰＳＭＬＪＣ ０ ２７９ ０ ３１８

ＬＰＳＭＨＪＣ － ＬＰＳＭＬＪＣ ０ ５２８

注：Ｈ ＝高，取值为变量均值＋ １标准差，Ｌ ＝低，取值为变量均值－ １标准差。“ＨＰＳＭＨＪＣ －
ＨＰＳＭＬＪＣ”表示点（ＰＳＭ均值＋ １标准差，ＪＣ均值＋ １标准差）对应的绩效与点（ＰＳＭ均值＋ １标准差， ＪＣ均值－ １标准差）
对应的绩效差异。表示相关系数通过０ ００１水平的显著性检验。

资料来源：作者自制。
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为了更形象地揭示公共服务动机与胜任力对三种绩效的影响，本文进一步以

公共服务动机为 Ｘ轴，以胜任力为 Ｙ轴，以三种绩效为 Ｚ轴，拟合得到三维的响
应面图 （如图３、图４和图５所示）。其中，一致性线由底面前角 （公共服务动机

与胜任力皆低）延伸至后角 （公共服务动机与胜任力皆高），不一致性线由底面左

角 （公共服务动机低胜任力高）延伸到右角 （公共服务动机高胜任力低）。可以

发现，第一，图３显示，底面后角对应的常规型绩效最高，前角最低；左角和右
角居于中间，对应的绩效值分别位列第二位和第三位。第二，图４显示，底面后
角对应的适应型绩效最高，前角最低；左角和右角同样居于中间，但对应的绩效

值差异较小。第三，图５显示，底面后角对应的主动型绩效最高，前角最低；左
角和右角居于中间，对应的绩效值分别位列第三位和第二位。总体而言，响应面图

示结果与上述实证结果一致，进一步验证了上文Ｈ１、Ｈ２ａ、Ｈ２ｂ和Ｈ２ｃ的实证结果。

图３　公共服务动机和胜任力预测常规型绩效的响应面

资料来源：作者自制。

图４　公共服务动机和胜任力预测适应型绩效的响应面

资料来源：作者自制。
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图５　 公共服务动机和胜任力预测主动型绩效的响应面
资料来源：作者自制。
最后，本文借鉴Ｖｏｇｅｌ等（２０２０）一文采用Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ法检验Ｈ３，分析结果

报告于表３。表３显示，无论是“公共服务动机／胜任力→常规型绩效→适应型
绩效”路径还是“公共服务动机／胜任力→常规型绩效→主动型绩效”路径，曲
面沿一致性线的斜率均显著为正｛适应型绩效：系数＝ ０ ５１９，９５％ ＣＩ
［０ ４３４，０ ６０４］；主动型绩效：系数＝ ０ ４１９，９５％ ＣＩ ［０ ３４４，０ ４９２］｝，曲
率均不显著｛适应型绩效：系数＝ ０ ０１３，９５％ ＣＩ ［－ ０ ０２０，０ ０４７］；主动型
绩效：系数＝ ０ ０１０，９５％ ＣＩ ［－ ０ ０１６，０ ０３８］｝，这说明干部公共服务动机
和胜任力皆高时，常规型绩效的中介效应强于二者皆低的情况。同时，两条路
径曲面沿不一致性线的斜率均显著为负｛适应型绩效：系数＝ － ０ １９７，９５％ ＣＩ
［－ ０ ３４３， － ０ ０４６］；主动型绩效：系数＝ － ０ １５９，９５％ ＣＩ ［－ ０ ２８１，
－ ０ ０３８］｝，曲率均不显著｛适应型绩效：系数＝ ０ ０２０，９５％ ＣＩ ［－ ０ ０７０，
０ １１４］；主动型绩效：系数＝ ０ ０１６，９５％ ＣＩ ［－ ０ ０５７，０ ０９１］｝，这说明干
部公共服务动机高、胜任力低时，常规型绩效的中介效应弱于公共服务动机低、
胜任力高的情况。综上，Ｈ３得到验证。

表３　 中介效应检验结果（Ｎ ＝ ２１８０）

因变量 中介
变量 自变量 一致性线／

不一致性线
响应面的斜率 响应面的曲率

中介
效应 ９５％置信区间 中介

效应 ９５％置信区间

适应型
绩效

主动型
绩效

常规型
绩效

公共服务
动机／胜
任力

一致性线 　 ０ ５１９ ［０ ４３４，０ ６０４］ ０ ０１３ ［－ ０ ０２０，０ ０４７］
不一致性线－ ０ １９７ ［－ ０ ３４３， － ０ ０４６］ ０ ０２０ ［－ ０ ０７０，０ １１４］
一致性线 ０ ４１９ ［０ ３４４，０ ４９２］ ０ ０１０ ［－ ０ ０１６，０ ０３８］
不一致性线－ ０ １５９ ［－ ０ ２８１， － ０ ０３８］ ０ ０１６ ［－ ０ ０５７，０ ０９１］

注：重复抽样次数＝ ５０００。
资料来源：作者自制。
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六、结论与启示

（一）研究结论
本文整合了公共人力资源管理与公共组织行为学两大学科视角，分别以公

共服务动机、胜任力、工作绩效以及“绩效＝行动意愿×行动能力”为切入点，
对“想干事、能干事、干成事”的概念内涵及内在逻辑进行了解析及操作化，
在此基础上根据公共服务动机与胜任力的高低组合区分了“想干又能干”“想干
但不能干”“能干但不想干”以及“不能干又不想干”四种类型的干部，运用Ｆ
省２１８０名干部的大样本调查数据对这四类干部的常规型、适应型和主动型绩效
进行了实证分析。研究发现：首先，在常规型绩效方面，“想干又能干”的干部
表现最佳，“能干但不想干”的干部次之，“想干但不能干”的干部第三，“不
能干又不想干”的干部最差；其次，在适应型绩效方面，“想干又能干”的干部
表现最佳，“想干但不能干”和“能干但不想干”的干部次之且二者在此类绩
效上无显著差异，“不能干又不想干”的干部表现最差；再次，在主动型绩效方
面，“想干又能干”的干部表现最佳，“想干但不能干”的干部次之，“能干但
不想干”的干部第三，“不能干又不想干”的干部最差；最后，公共服务动机与
胜任力的高低组合通过常规型绩效促进适应型绩效和主动型绩效提升，这反映
出完成急难险重任务和改革创新任务离不开干部日常工作经验的累积。

（二）理论意义
上述研究发现具有如下理论意义：首先，本文分别从公共服务动机、胜任

力、工作绩效以及“绩效＝行动意愿×行动能力”的角度深入讨论了“想干事、
能干事、干成事”的概念内涵和内在逻辑，为深入理解“想干事、能干事、干
成事”的重要讲话精神提供了新的视角。不同于以往研究的抽象化解读，本文
的理论分析框架立足于中国特色的治国理政实践，基于公共人力资源管理和公
共组织行为学两大学科视角，探索性地对“想干事、能干事、干成事”的深刻
内涵与逻辑进行了解析，具备较强的实践和理论基础。同时，该分析框架也为
“想干事”“能干事”“干成事”三个核心概念的操作化以及对其内在逻辑衍生
的命题进行实证检验提供了可能。

其次，本文深入检验了公共服务动机和胜任力四种不同组合对多维工作绩
效的影响效果差异，不仅拓展和深化了已有研究对动机、能力、绩效三个概念
及其关系的认识，也为相关文献提供了新的实证研究思路。相关研究结论既为
揭示“想干事、能干事、干成事”的内在逻辑提供了经验证据，也深化了理论
界对于“绩效＝行动意愿×行动能力”模型的认识。特别地，本文研究发现，
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“想干但不能干”比“能干但不想干”的干部常规型绩效更低、主动型绩效更
强，而在适应型绩效上无显著差异，清晰地揭示了绩效类型的差异以及动机和
能力在预测各类绩效上的相对重要性，有助于增进学术界对于动机、能力、绩
效三个概念及其关系的理解。此外，不同于以往研究主要采用“交互项回归”
的策略检验“绩效＝行动意愿×行动能力”（Ｈａｎ ＆ Ｈｏｎｇ，２０１９），本文使用响
应面分析这一前沿的实证研究方法，有利于更系统地揭示相关变量间的交互效
应，拓展了响应面分析方法在公共管理领域的运用。

最后，本文还发现，常规型绩效中介了公共服务动机与胜任力高低组合对
适应型、主动型绩效的影响，深化了已有研究对个体绩效类型关系复杂性的理
解。具体地，本文响应了Ｃａｒｐｉｎｉ等（２０１７）关于未来绩效研究应当积极探索
“多个绩效维度之间如何相互作用”的号召，研究发现，常规型绩效对适应型、
主动型绩效具有正向影响且在公共服务动机与胜任力高低组合影响适应型、主
动型绩效过程中发挥了中介效应，这有助于研究人员深化对常规型绩效基础性
角色和“桥梁”角色的认识，丰富了干部工作绩效的现有研究文献。

（三）管理启示
根据上述研究结论，本文构建了干部管理制度优化机制（如图６所示），分

别将“想干又能干”“不能干又不想干”两类干部命名为“理想型”与“绩差
型”，将“想干但不能干” “能干但不想干”两类干部统一命名为“过渡型”，
并据此提出了优化干部管理制度的四点政策建议。

图６　 干部管理制度的优化机制
注：（１）图中“ ”表示正向进步，“ ”表示反向退步，“ ”表示非预期转

化。（２）“优”“良”“中”“差”的排序为优＞良＞中＞差，其中“想”和“能”程度不一
致情况下，适应型绩效无显著差异，将这两种情况统标为“良”。

资料来源：作者自制。
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第一，完善“选优秀立标杆”机制，积极把“想干又能干”这类理想型干
部选拔到领导班子中来，选拔过程既要重视干部完成工作的动机辨析，也要注
重干部履职尽责的能力甄选，将政治品德与专业能力统一起来。第二，优化
“补短板促进步”机制，通过动机先导式、能力先导式和动机与能力并行式三种
培养方式为“能干但不想干”“想干但不能干”的过渡型干部以及“不能干又
不想干”的绩差型干部补足动机、能力上的短板，推动这三类干部向“想干又
能干”的理想型转化，实现正向进步。第三，健全“激励约束防退化”机制，
推动以提高公共服务动机和胜任力为导向的晋升选拔与激励、培养与发展、考
核与退出机制以及与容错纠错机制的系统建设，警惕“想干又能干”的理想型
干部能力、动机发生反向退化转变为过渡型甚至绩差型干部，同时防止“想干
但不能干”等过渡型干部反向退化为绩差型干部。第四，重视常规型绩效的基
础性作用和“桥梁”角色，引导干部树立“滴水穿石”的精神以及完善平时考
核机制，为干部适应型绩效和主动型绩效的提升保驾护航。我国干部平时考核
机制建设目前还处于探索阶段，要鼓励各地区、各单位推陈出新，从平时考核
指标体系建设、评价方法创新等方面健全平时考核机制。

（四）研究局限与未来展望
本研究不可避免地存在着一些不足，这为未来研究提供了方向。首先，习

近平总书记强调的“想干事、能干事、干成事”内涵深刻而丰富，本文的探索
性分析难以完全反映其全部内涵。未来的研究不仅可以从其他理论视角进行剖
析，还可以基于中国情境直接开发测量量表，系统挖掘“想干事、能干事、干
成事”的思想精髓。其次，本研究采用自评法收集问卷数据难以避免共同方法
偏差和社会期许偏差。虽然我们尽可能对这两类偏差进行了事前控制和事后检
验，但仍然无法完全排除其潜在影响。未来的研究可以采取多来源、多阶段收
集数据等方式，以更有效地剔除共同方法偏差和社会期许偏差的影响，进一步
增强研究结论的稳健性。最后，尽管本文在理论上论证了常规型绩效对适应型、
主动型绩效的因果关系，但采用横截面数据进行检验势必存在一定缺陷，且不
可否认这三种绩效类型间的关系错综复杂，可能存在诸如并行、相互影响等其
他类型的关系。因此，未来的研究可以结合纵向数据、实验法和经验取样法等
多种研究方法更深入地探究不同绩效类型之间可能存在的复杂关系。
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