
理论综述

公共服务动机的副作用： 文献评述与机制探究

张书维　 张晓会　 秦枭童　 尚　 哲

【摘要】公共服务动机是公共管理领域长久不衰的重要议题，也是公共部门
组织行为研究的持续焦点。公共服务动机常与积极的工作态度和行为相关联，
但近年来一些研究发现公共服务动机会正向影响消极满意度、职业倦怠、缺勤
等一系列消极的工作态度、心理健康和工作行为。论文利用ＰＲＩＳＭＡ方法对现
有讨论公共服务动机负面影响的文献进行全面梳理与总结，并借鉴个体－环境
（不）匹配理论和工作需求－资源模型，揭示公共服务动机在作为自变量与调节
变量时产生负面结果的机制差异，具体为：“物极必反”效应———个体－环境匹
配在公共服务动机与工作投入的关系间发生催化作用；“负正得负”效应———公
共服务动机增强个体－环境不匹配与资源损耗间的关系。未来研究可关注上述
负面结果的可复制性，挖掘组织层面的负面影响，以及开发缓解公共服务动机
负面结果的工具，从理论与实践层面重视公共服务动机的副作用。
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一、引言

公共服务动机（Ｐｕｂｌｉｃ Ｓｅｒｖｉｃｅ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ；ＰＳＭ）概念源自２０世纪９０年代

·５７１·

 张书维，中山大学中国公共管理研究中心／政治与公共事务管理学院教授；张晓会，中
山大学政治与公共事务管理学院博士研究生；秦枭童，中山大学政治与公共事务管理学院博
士研究生；通讯作者：尚哲，北京师范大学政府管理学院讲师。感谢匿名评审专家、编委会
专家和编辑部对论文提出的修改意见与建议。

基金项目：国家社会科学基金重点项目“中国共产党领导基层社会治理的整合机制比较
研究”（２３ＡＺＺ００１）。



Ｐｅｒｒｙ和Ｗｉｓｅ在公共管理顶级期刊Ｐｕｂｌｉｃ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ Ｒｅｖｉｅｗ 上发表的“Ｔｈｅ
Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ Ｂａｓｅｓ ｏｆ Ｐｕｂｌｉｃ Ｓｅｒｖｉｃｅ”一文（Ｐｅｒｒｙ ＆ Ｗｉｓｅ，１９９０）。３０多年来，国
际学界已在公共服务动机的概念界定、测量方式、前因变量与结果变量等方面
取得了丰硕成果，中国场景下的公共服务动机研究发表亦呈现快速增长的趋势
（刘帮成，２０１９）。

公共服务动机根植于个人想要奉献社会的“初心”，主要存在于公共机构中
（Ｐｅｒｒｙ ＆ Ｗｉｓｅ，１９９０），是一种超越自身利益与组织利益，关注更大政治实体利
益的信念、价值和态度（Ｖａｎｄｅｎａｂｅｅｌｅ，２００７）。公共服务动机的测量通常包括
四个维度，来源于其背后的三种潜在机制：情感动机、规范动机和理性动机
（Ｐｅｒｒｙ，１９９６）。其中，情感动机是个体对公共项目与服务的情感认同，具体测
量维度为自我牺牲（Ｓｅｌｆｓａｃｒｉｆｉｃｅ）和同情心（Ｃｏｍｐａｓｓｉｏｎ）。规范动机指个体对
社会准则和社会价值的遵从，测量维度为公共利益承诺（Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ ｔｏ Ｐｕｂｌｉｃ
Ｉｎｔｅｒｅｓｔ）。理性动机遵循自我效用最大化原则，测量维度为公共政策吸引
（Ａｔｔｒａｃｔｉｏｎ ｔｏ Ｐｏｌｉｃｙ Ｍａｋｉｎｇ）。

公共服务动机本身暗含着个体爱岗敬业、勤政为民的精神，具有较强的内
在动机属性。以往对公共服务动机影响的研究结论集中于阳光面（Ｂｒｉｇｈｔ Ｓｉｄｅ），
即公共服务动机能够促进诸如员工工作满意度、组织承诺、个体及组织绩效、
组织公民行为、公民参与等积极结果的产生（Ｈａｒａｒｉ ｅｔ ａｌ ，２０１６）。然而，不少
研究也揭示了公共服务动机的阴暗面（Ｄａｒｋ Ｓｉｄｅ），具体表现为公共服务动机会
增加工作压力、职业倦怠、员工缺勤率和离职意愿等（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１２；
Ｓｃｈｏｔｔ ＆ Ｒｉｔｚ，２０１８）

公共服务动机这一正能量，为何会产生坏结果？目前尚未有令人满意的解
释。本文聚焦公共服务动机的副作用，梳理其中的负面结果变量与理论模型，
揭示公共服务动机负面结果的产生条件与机制。文章旨在丰富公共服务动机理
论，同时提醒实务部门更加重视并设法抑制公共服务动机的副作用。本文结构
主要分为四部分：第一，概览与公共服务动机负面结果相关的实证研究，重点
明晰具体的负面结果有哪些；第二，阐述相关研究对公共服务动机产生负面结
果作出的理论解释；第三，构建公共服务动机产生负面结果的条件与机制模型；
第四，总结与展望。

二、公共服务动机负面结果研究概览

（一）文献搜集
为保证文献搜集工作的全面完整，本文参照作为系统综述通行指南的《系

·６７１·

◆公共行政评论·２０２４·３



统综述和荟萃分析优先报告的条目》 （Ｐｒｅｆｅｒｒｅｄ Ｒｅｐｏｒｔｉｎｇ Ｉｔｅｍｓ ｆｏｒ Ｓｙｓｔｅｍａｔｉｃ
Ｒｅｖｉｅｗｓ ａｎｄ ＭｅｔａＡｎａｌｙｓｅｓ，简称“ＰＲＩＳＭＡ指南”），筛选与本研究相关的文献
（如图１所示）。文献检索分为四步，搜索日期截至２０２３年１０月３１日。为确保
编码数据的可靠性，由两位学者对本研究各步骤中的纳入文献进行独立编码，
计算出相互同意度与Ｃｏｈｅｎｓ Ｋａｐｐａ系数（Ｒｉｎｇｑｕｉｓｔ，２０１３）。结果表明编码结果
可靠性水平较高。
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图１　 公共服务动机负面结果文献筛选过程
资料来源：作者自制。
第一步：选择搜索平台与关键词。本文所选取的英文期刊平台为科学网

（Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ）和史蒂芬斯数据库（ＥＢＳＣＯｈｏｓｔ），中文期刊平台为中国知网
（ＣＮＫＩ）。英文关键词为“Ｐｕｂｌｉｃ Ｓｅｒｖｉｃｅ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ”和“Ｄａｒｋ ／ Ｎｅｇａｔｉｖｅ ／ Ｂｕｒｎｏｕｔ ／
Ｓｔｒｅｓｓ ／ Ｒｅｄ ｔａｐｅ ／ Ｒｅｓｉｇｎｅｄ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ／ Ａｂｓｅｎｔｅｅｉｓｍ ／ Ｗｅｌｌｂｅｉｎｇ ／ Ｕｎｅｔｈｉｃａｌ ／ Ｔｕｒｎｏｖｅｒ
Ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ”的匹配，中文检索关键词为“公共服务动机”和“阴暗／黑暗／负面／
压力／繁文缛节／工作满意／缺勤／健康／不道德／非伦理／离职”的匹配，共获得英
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文文献１６９９篇，中文文献６５篇。
第二步：初筛文献（相互同意度＝ ０ ９５，Ｃｏｈｅｎｓ Ｋａｐｐａ ＝ ０ ８５）。阅读文章

标题、摘要及主要结论，初步筛选相关研究。
第三步：纳入文献（相互同意度＝ ０ ９６，Ｃｏｈｅｎｓ Ｋａｐｐａ ＝ ０ ９１）。细致阅读

初筛文献以进一步确定所需文献。
第四步：复核阶段（相互同意度＝ ０ ９２）。复核纳入文献中的参考文献及对

纳入文献进行引用的文献（确保无遗漏），最终共获得５４篇中英文文献。

（二）公共服务动机的负面结果变量
借鉴先前研究（张春虎，２０１９），本文将公共服务动机的负面结果分为消极

工作态度、消极心理健康和消极工作行为三类，聚焦公共服务动机作为自变量
或调节变量导致上述负面结果的研究。其中，将公共服务动机视为自变量的研
究（共３４篇）探讨了公共服务动机与压力（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１３）、组织承诺
（Ｐｏｔｉｐｉｒｏｏｎ ＆ Ｆｏｒｄ，２０１７）及不道德行为（Ｒｉｐｏｌｌ ＆ Ｓｃｈｏｔｔ，２０２３）等的关系；将
公共服务动机视为调节变量的研究（共１９篇）讨论了其对程序性制约与组织承
诺（Ｇｉａｃｏｍｅｌｌｉ ｅｔ ａｌ ，２０２２）、输入正当性（Ｉｎｐｕｔ Ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ）与繁文缛节感知
（Ａｈｎ ＆ Ｃａｍｐｂｅｌｌ，２０２２）、组织政治感知与工作绩效（Ｐａｒｋ ＆ Ｌｅｅ，２０２０）等的
影响①。
１ ． 公共服务动机与消极工作态度
公共服务动机、繁文缛节与消极满意度（Ｒｅｓｉｇｎｅｄ Ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ）的关系是公

共服务动机负面结果早期研究关注的主题之一。消极满意度指当个体期待与其
真实面对的环境不匹配时，个体会试图通过降低自己的期待和付出以适应工作
环境来重新达到满意，这是一种消极的工作满意度（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１２）。对
瑞士公职人员的研究表明，同情心与自我牺牲两个维度和消极满意度呈正相关
关系（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１２），随后在私营部门发现了公共服务动机对工作满意
度的负向影响（Ｋｊｅｌｄｓｅｎ ＆ Ｈａｎｓｅｎ，２０１８），以及我国公共部门中存在同情心与
工作满意度的负相关关系（马岩、冷秀华，２０１８）。后续研究进一步拓展了公共
服务动机对繁文缛节与消极满意度（Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ＆ Ｋｈａｎ，２０１５；Ｙｏｕｓａｆ ｅｔ ａｌ ，
２０１４）、繁文缛节与工作满意度（Ｓｔｅｉｊｎ ＆ ｖａｎ ｄｅｒ Ｖｏｅｔ，２０１９）间关系的调节作
用。上述研究表明，公共服务动机可以直接影响员工的工作满意度与消极满意
度，同时对繁文缛节与工作（消极）满意度的关系起催化作用，即相比低公共
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① 本文共筛选出５４篇与公共服务动机负面结果相关的实证研究，其中包括５３篇定量
研究与１篇定性研究。此处对公共服务动机自变量与调节变量的划分仅考虑了定量研究。



服务动机，高公共服务动机者在负面环境里更易产生负面工作态度。
值得注意的是，上述研究中有学者进一步探究了公共服务动机与离职意愿

的关系问题（Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ＆ Ｋｈａｎ，２０１５）。离职意愿也是公共服务动机负面结果
研究的常见主题之一（Ｃａｉｌｌｉｅｒ，２０１１）。例如，来自韩国（Ｋｉｍ，２０１５）、丹麦
（Ｂｏｒｓｔ ｅｔ ａｌ ，２０１９）与加勒比海地区（Ｒｏａｃｈ ｅｔ ａｌ ，２０２２）的样本数据都表明
公共服务动机对离职意愿存在正向影响。当在组织中收到的赞赏越少时，高公
共服务动机者会越倾向于将自己表现不佳的责任推脱到他人身上，并进一步增
强离职意愿（Ｄａｖｉｓ ｅｔ ａｌ ，２０２１）。同时，研究还发现公共服务动机对组织环境
与离职意愿间的关系起调节作用。例如，对高公共服务动机者而言，高工作需
求情境更易使其形成对上级的负面情绪，进而增强其离职意愿（Ｄａｖｉｓ ｅｔ ａｌ ，
２０２０）；当高公共服务动机者感知到组织违背心理契约时会更后悔进入公共部门
工作（Ｍｕｓｓａｇｕｌｏｖａ ｅｔ ａｌ ，２０２２）；而处于高资源－低要求的组织环境中时，高
公共服务动机者也会存在较高的离职倾向（谭新雨等，２０１７）；对高公共服务动
机的警察而言，即使附加福利会带来额外收益，工作－家庭冲突仍会使他们存
在较高的离职意愿（Ｈｕ ｅｔ ａｌ ，２０２２）。上述结果表明，高公共服务动机可以直
接正向影响离职意愿，且由于高公共服务动机者对组织环境较为敏感（Ｐａｒｋ ＆
Ｌｅｅ，２０２０），高公共服务动机会激发并增强他们的离职意愿。
２ ． 公共服务动机与消极心理健康
近５年的公共服务动机负面结果研究不断证实并拓展了公共服务动机对工作

压力（Ｊｏｂ Ｓｔｒｅｓｓ）与职业倦怠（Ｊｏｂ Ｂｕｒｎｏｕｔ）存在正向影响这一研究结论。
就公共服务动机与工作压力的关系而言，延续在瑞士与埃及的研究结果

（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１３；ＧｏｕｌｄＷｉｌｌｉａｍｓ ｅｔ ａｌ ，２０１５），近期研究进一步发现组织
认同对公共服务动机与工作压力间正向关系的完全中介作用（Ｂｒｉｇｈｔ，２０２２）。
具体到公共服务动机的不同维度上，公共政策吸引对工作压力具有正向影响
（Ｈｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０２２）。对不同压力类型而言，高公共服务动机条件下，阻碍性压
力对组织认同的负向作用更强（Ｂａｏ ＆ Ｚｈｏｎｇ，２０２１）。特别地，面对来自上级领
导的阻碍性压力源，高公共服务动机者消耗了更多的控制资源，进一步强化了
对上级的负面预期（尚哲等，２０２２）。而在压力既定时，高公共服务动机者的身
体健康水平更低（Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ ，２０１５）。

就公共服务动机与职业倦怠间的关系而言，有研究发现同情心越高的街头
官僚越容易产生职业倦怠（舒全峰、刘亚禅，２０１９）。公共服务动机还会增强工
作负荷与职业倦怠间的正向关系（陈敦源等，２０１９），并通过挑战性工作需求
（Ａｓｓｅｂｕｒｇ，２０１８），以及可能通过职业倦怠、压力等进一步影响工作－家庭冲突
（Ｐａｕｔｚ ＆ Ｖｏｇｅｌ，２０２０）和工作投入（Ｎｏｅｓｇａａｒｄ ＆ Ｈａｎｓｅｎ，２０１８）。此外，公共
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服务动机会强化工作－家庭冲突与工作投入之间的负向关系（Ｗａｎｇ ＆ Ｌｉ，
２０２３），以及削弱工作投入与工作相关心理健康间的正向关系（Ｌｉ ＆ Ｃｈｅｎ，
２０２３）。

２０２３年以来，与上述探究公共服务动机与负面结果间线性关系与单项路径
的研究不同的是，部分学者转向假设公共服务动机与职业倦怠等变量间存在曲
线关系与“双刃剑”效应。例如，有学者验证了公共服务动机与职业倦怠间的
倒Ｕ形曲线关系，以及个体－组织匹配在其中的调节作用（张书维等，
２０２３ａ）。类似的曲线关系还存在于上级公共服务动机与下级情绪耗竭
（Ｐｏｔｉｐｉｒｏｏｎ，２０２３），公共服务动机与角色超载（Ｚｈａｎｇ ｅｔ ａｌ ，２０２３）中。有别
于公共服务动机与负面结果变量之间非线性的曲线关系，“双刃剑”效应是指公
共服务动机会通过两个不同的中介变量分别对负面结果变量产生一正一反的线
性影响。近来的两项研究分别发现公共服务动机对职业倦怠（Ｚｈａｎｇ ＆ Ｌｉｕ，
２０２３）及工作－家庭冲突（Ｃｈｅｎ ｅｔ ａｌ ，２０２３）存在“双刃剑”效应。

如果将公共服务动机视作公共服务行为的动力，那么职业倦怠就是公共服
务行为的阻力（张书维、李纾，２０１８）。总之，虽然上述结果表明公共服务动机
与工作压力和职业倦怠都存在正向关系，但公共服务动机对压力的影响方式、
具体影响维度、与不同压力类型的关系、职业倦怠和工作压力所带来的后续负
面结果（如工作－家庭冲突）等还需进一步探索，公共服务动机与工作压力等
负面结果的曲线关系与“双刃剑”效应也值得关注。
３ ． 公共服务动机与消极工作行为
近５年公共服务动机负面结果关注的焦点出现了明显的行为转向。这些消极

行为主要包括带病工作（Ｐｒｅｓｅｎｔｅｅｉｓｍ）、因病缺勤（Ｓｉｃｋｎｅｓｓ Ａｂｓｅｎｔｅｅｉｓｍ）、低
工作绩效及不道德行为等。

前人研究表明，从事公民福利相关职业的员工会更多地选择带病工作或
（长期）缺勤（Ｂａｒｍｂｙ ｅｔ ａｌ ，２００２）。前者指个体感觉身体不适或不适合上班时
仍选择工作（Ｇｒｏｓｓ ｅｔ ａｌ ，２０１９），后者则是工作需求（如工作负荷、情绪需
求）过高所引发的压力与不适致使员工离开工作环境（Ｂａｒｍｂｙ ｅｔ ａｌ ，２００２）。
一项有关监狱职工的研究发现，高公共服务动机者更可能产生无偿加班及非自
愿缺勤（Ｋｏｕｍｅｎｔａ，２０１５）；随着同情心和同理心增强，公共服务动机增加了个
体即使生病也要去上班的行为，而长期带病工作对身体的损伤会导致更高的缺
勤率（Ｊｅｎｓｅｎ ｅｔ ａｌ ，２０１９）。这种影响甚至超过和抵消了由公共服务动机直接导
致的低缺勤率。带病工作的中介作用，解释了高公共服务动机并不能保证高绩
效和低缺勤。上述结果表明，一方面，高公共服务动机者会由于带病工作而产
生非自愿的因病缺勤；另一方面，公共服务动机中的同情心和同理心维度对带
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病工作以及后续的缺勤起到增强作用。
在公共服务动机与绩效的关系方面，公共服务动机会通过组织承诺与个

体－组织匹配间接对大学教师的科研绩效产生负面影响（Ｊｉｎ ｅｔ ａｌ ，２０１８）。公
共服务动机与绩效间的关系还会受到个体责任心的影响（Ｌａｕｒｉｔｚｅｎ ＆ Ｐｅｄｅｒｓｅｎ，
２０２１），随着个体责任心的增强，相比低公共服务动机者，高公共服务动机者所
带来的个体绩效更低。在建言行为方面，高公共服务动机会增强领导排斥与促
进性建言之间的负向关系（Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ ，２０２３）。

不道德行为是指违背人们所广泛接受的社会道德规范的行为（王秡等，
２０１３），在上述研究中主要表现在个体与组织两个层面。在个体层面，高公共服
务动机者会惩罚令人讨厌（如拒绝合作）的公民（Ｗｅｉｍüｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ ，２０２２）以
及在社会合作过程中“搭便车”的个体（Ｐｒｏｋｏｐ ＆ Ｔｅｐｅ，２０２０）。在组织层面，
高公共服务动机者出于价值认同（Ｒｉｐｏｌｌ ＆ Ｓｃｈｏｔｔ，２０２３）或群体压力（Ｒｉｐｏｌｌ ｅｔ
ａｌ ，２０２３）会产生不道德行为。这些发现进一步拓展了Ｓｃｈｏｔｔ和Ｒｉｔｚ （２０１８）有
关公共服务动机会增强不道德行为（如违反规则）的假说。

总的来看，现有公共服务动机的负面结果变量集中在个体层面的态度、心
理感受与行为方面。尽管不同研究间探讨的问题与采纳的变量有所差异，但实
际存在相通与递进之处。具体为：公共服务动机整体或某些维度可作为自变量
直接或在某些条件下影响负面结果，也可以作为调节变量改变自变量与负面结
果之间的关系。厘清公共服务动机的负面结果后，下文将对这些研究中的理论
解释进行总结，勾勒出既有的解释机制，进而提出本文的整合性框架。

三、公共服务动机负面结果研究中的模型与理论

上述公共服务动机负面结果研究中最常用的理论模型为工作需求－资源模
型（Ｊｏｂ ＤｅｍａｎｄＲｅｓｏｕｒｃｅｓ Ｍｏｄｅｌ，以下简称“ＪＤＲ模型”）和个体－环境（不）
匹配理论〔ＰｅｒｓｏｎＥｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ Ｔｈｅｏｒｙ，以下简称“ＰＥ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ理论”〕。
ＪＤＲ模型包括工作需求与工作资源两类，是资源保存理论（Ｃｏｎｓｅｒｖａｔｉｏｎ ｏｆ
Ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ Ｔｈｅｏｒｙ）与工作要求－ 控制（Ｊｏｂ ＤｅｍａｎｄＣｏｎｔｒｏｌ）模型的扩展
（Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ ｅｔ ａｌ ，２００１）。个体－环境匹配（ＰＥ Ｆｉｔ）理论意味着人与环境一致
或互补的程度：个体－环境匹配会对个体及组织产生积极效果；反之，个体－
环境不匹配（ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ）会导致消极结果（ｖａｎ Ｖｉａｎｅｎ，２０１８；Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎ ＆
Ｐｅｒｕｍａｌ，２０２１）。

（一） ＪＤＲ模型与公共服务动机负面结果
ＪＤＲ模型认为，虽然组织存在多样性，但任何工作特征都可归为工作需求
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或工作资源（Ｂａｋｋｅｒ，２０１５）。工作需求指需要持续付出的心理和生理成本，如
繁文缛节与时间压力等；工作资源指能够减少工作需求、实现组织目标或促进
个人发展的工作资源，如自主性与工作反馈等。ＪＤＲ模型的灵活性很强，对工
作需求与工作资源的范围没有固定划分方式，个体资源（如性格特征）也可作
为减缓工作需求的一种资源。

ＪＤＲ模型在公共服务动机负面结果研究中的应用大致有三种。第一，将工
作需求引入公共服务动机与负面结果关系中。一方面，公共服务动机可作为工
作需求与负面结果间的调节变量。如前所述，公共服务动机正向调节了繁文缛
节与负面结果间的关系（Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ＆ Ｋｈａｎ，２０１５）。另一方面，研究将工作需
求作为公共服务动机与负面结果间的中介变量，如挑战性工作需求对公共服务
动机与工作－家庭冲突起中介作用（Ａｓｓｅｂｕｒｇ，２０１８）。第二，将公共服务动机
视为一种资源，考察其与负面结果的关系。一些研究将公共服务动机视作个体
资源（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１３；Ｈｕ ｅｔ ａｌ ，２０２２），探究其对工作压力、工作－家庭
冲突、离职意愿等的缓冲作用，但研究结果均表明公共服务动机与这些负面结
果呈正相关关系，由此，公共服务动机的个体资源属性尚不确定。第三，引入
ＪＤＲ模型作为解释公共服务动机产生负面结果的主要原因。一是高工作需求与
低工作资源影响了负面结果。当工作环境处于高需求－低资源状态时，公共服
务动机增强了个体对工作需求的感知，但如果缺乏足够的资源满足工作需求，
便会产生倦怠、因病缺勤、离职意愿等负面结果（Ｊｅｎｓｅｎ ｅｔ ａｌ ，２０１９）。二是公
共服务动机的个体需求属性影响了负面结果的产生。个体需求缘于近年来ＪＤＲ
模型的拓展。使用个体需求来解释公共服务动机负面结果的学者认为，高公共
服务动机者会提高对自己的要求，当工作环境或组织限制使其无法达到自身或
组织设置的工作目标时便会产生压力等负面结果。例如，研究发现，高公共服
务动机者会提高对自己的期待，但当他们由于组织制约而无法达到自身设定的
目标时便会产生压力（Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１３；ＧｏｕｌｄＷｉｌｌｉａｍｓ ｅｔ ａｌ ，２０１５；Ｌｉ ＆
Ｃｈｅｎ，２０２３）；他们还因对自己的高要求而过度消耗自身资源来为他人和社会谋
福利，长期的资源损耗会带来身体健康水平的下降（Ｌｉｕ ｅｔ ａｌ ，２０１５）。类似
地，基于资源保存理论视角，高自我牺牲者存在倦怠与高离职意愿是出于对工
作的责任感与组织制约导致的资源损耗（Ｋｉｍ，２０１５）。

ＪＤＲ模型在公共服务动机负面结果中的前两种应用涉及ＪＤＲ模型本身具备
的工作需求与工作资源两大特征，第三种应用则体现了ＪＤＲ模型在解释公共服
务动机产生负面结果中的作用。但就第三种应用而言，将公共服务动机的负面
结果看作是个体需求（如高期待与完美主义）诱发的后果，其解释力并不充分。
原因在于个体需求不仅会影响消极结果，更会导致积极结果的产生。例如，个
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体的高期待与完美主义可能会成为压力源，对高公共服务动机者而言，对自身
的过高期待可能会产生压力、身体健康损害等问题。但个体需求所带来的结果
也可能是正面的，如正常的完美主义与积极情感存在正相关关系（张秀阁等，
２００８）；对未来绩效期望高的个体，工作投入水平也更高（Ｂａｋｋｅｒ ＆ Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ，
２０１７）。对高公共服务动机者而言，将工作当成一种挑战也可能会促使他们产生
积极情感，进而提升其心理与生理健康水平。就此而言，仅用ＪＤＲ模型解释公
共服务动机为何产生负面结果并不充分。

（二） ＰＥ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ理论与公共服务动机负面结果
个体－环境（不）匹配〔ＰＥ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ〕被定义为个体属性（如需要、能

力、价值等）与环境属性（如供给、需求、价值等）之间的（不）匹配程度
（ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ ｅｔ ａｌ ，２００５）。个体－ 环境匹配主要包括一致性匹配
（Ｓｕｐｐｌｅｍｅｎｔａｒｙ Ｆｉｔ）与互补性匹配（Ｃｏｍｐｌｅｍｅｎｔａｒｙ Ｆｉｔ）两类，前者指个体与环
境之间的属性类似，如个体与组织价值观相似；后者指个体与环境属性互补，
如组织中的其他成员拥有个体所缺乏的工作技能。在解释公共服务动机为何会
导致负面结果时，使用较多的是个体－组织不匹配（ＰｅｒｓｏｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎ Ｍｉｓｆｉｔ）
与个体－工作不匹配（ＰｅｒｓｏｎＪｏｂ Ｍｉｓｆｉｔ）这两种个体－环境不匹配的子类型．

ＰＥ （Ｍｉｓ） ｆｉｔ理论在公共服务动机负面结果研究中的应用有两种。第一，将
ＰＥ Ｆｉｔ作为中介变量。研究表明，公共服务动机与压力或离职意愿等存在直接
的正相关关系，但公共服务动机同时会通过增强ＰＥ Ｆｉｔ从而减轻压力与离职意
愿（ＧｏｕｌｄＷｉｌｌｉａｍｓ ｅｔ ａｌ ，２０１５；Ｒｏａｃｈ ｅｔ ａｌ ，２０２２）。第二，将ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ作为
公共服务动机产生负面结果的主要原因，这类观点认为，当高公共服务动机者
由于环境负荷或制约而无法实现为公共利益服务的愿望时会形成个体与组织间
的不匹配，从而影响负面结果的产生（Ｓｃｈｏｔｔ ＆ Ｒｉｔｚ，２０１８）。具体地，在官僚组
织的制约下，特别是当面对繁文缛节时，高公共服务动机者会由于自身与组织
服务倾向的不一致而增强自身的消极满意度和离职意愿等（Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ＆ Ｋｈａｎ，
２０１５；Ｇｉａｕｑｕｅ ｅｔ ａｌ ，２０１２；Ｙｏｕｓａｆ ｅｔ ａｌ ，２０１４；Ｂｏｒｓｔ ｅｔ ａｌ ，２０１９）。由于高公
共服务动机者存在对工作的强烈认同，当自身想要为公众提供的服务与实际提
供的服务之间存在差异时便会损害个体的心理健康（Ｋｏｕｍｅｎｔａ，２０１５）。上述两
种运用表明，若不考虑ＰＥ Ｆｉｔ的中介作用，公共服务动机会直接强化负面结果；
运用ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ解释公共服务动机负面结果的产生机制，核心在于强调公共服务
动机本身具有高奉献与助人精神等特性，但恶劣的组织环境（如繁文缛节）使
其产生个体－环境不匹配，从而产生或增强负面结果。

ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ理论与ＪＤＲ模型在上述研究中不仅可以单独用作某个研究的理论
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基础与解释依据，也可以同时存在于一个研究中。如ｖａｎ Ｌｏｏｎ等（２０１５）发现
公共服务动机与倦怠间的关系在不同组织类型中存在差异。在人际交往距离较
近的组织中（如学校），高公共服务动机者会耗费自身资源来做好本职工作，而
长期过度的资源耗费容易产生倦怠，这与ＪＤＲ模型的假设一致；但在人际交往
距离较远的组织中（如警察局），高公共服务动机者发现自身工作无法为公民提
供有效服务时，便会产生失望和倦怠，这与ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ理论的假设相同。

综上，现有对公共服务动机导致负面结果的解释机制主要围绕ＪＤＲ模型与
ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ理论展开，呈现三个要点。第一，高公共服务动机者对自身和工作的
高需求以及工作资源缺乏导致负面结果。第二，高公共服务动机者与组织间产
生不匹配导致负面结果。第三，ＪＤＲ模型与ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ理论对公共服务动机产生
负面结果的机制解释存在情境差异。既然ＪＤＲ模型和ＰＥ Ｍｉｓｆｉｔ理论作为当前
两种解释公共服务动机负面结果的主要依据，各有侧重且无法相互取代，能否
将二者结合起来构建出一个更具普适性的理论框架？

四、公共服务动机负面结果的两条产生路径

上述对公共服务动机负面结果相关研究的梳理结果表明：第一，公共服务
动机在研究中的变量位置并不固定，现有解释机制无法完全覆盖。公共服务动
机是一种可以直接影响行为的动机因素（Ｉｍ ｅｔ ａｌ ，２０１６），同时它也被视为可
以发挥间接作用的个体特征（Ｒｅｓｈ ｅｔ ａｌ ，２０１８），公共服务动机在研究中的位
置可随研究问题的变化而改变。如果仅将现有负面结果看作公共服务动机在固
定变量位置情况下产生的影响，将难以解释为什么公共服务动机既可以对负面
结果产生直接影响，又能对工作需求与负面结果间的关系产生增强作用。第二，
作为个体需求的公共服务动机与个体－环境（不）匹配交互产生的结果值得关
注。由于行为是个体与环境的函数（Ｌｅｒｎｅｒ ｅｔ ａｌ ，２００６），外在环境对个体公共
服务动机及其结果的影响无法忽视。在不同的个体－环境关系中，公共服务动
机的作用也将存在差异（Ｓｃｈｏｔｔ ＆ Ｒｉｔｚ，２０１８）。从上述逻辑出发，我们将利用公
共服务动机在研究中的位置变化、ＰＥ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ理论和ＪＤＲ模型来建立一个逻
辑上更自洽的解释机制，揭示公共服务动机负面结果产生路径与条件。具体表
现为，随着公共服务动机在研究中位置的改变，个体－环境（不）匹配与公共
服务动机的关系也将发生变化，而二者间的交互作用可能产生过度的工作投入
与较高的资源损耗。

（一）公共服务动机作为自变量———“物极必反”机制
个体－环境匹配下的高公共服务动机是否一定会带来正面结果？在委托－
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代理模型框架下，作为代理人的高公共服务动机者可能会与作为委托者的政治
家存在价值上的冲突，因而导致政治与行政的冲突（Ｇａｉｌｍａｒｄ，２０１０），甚至拒
绝组织变革等（Ｓｃｈｏｔｔ ＆ Ｒｉｔｚ，２０１８）。因此，本文认为即使在个体与环境匹配的
情况下，公共服务动机也可能带来负面结果，尤其是个体层面的倦怠、缺勤、
压力、离职意愿等。

根据吸引－选择－损耗（ＡｔｔｒａｃｔｉｏｎＳｅｌｅｃｔｉｏｎＡｔｔｒｉｔｉｏｎ）模型，高公共服务动
机者会更倾向选择与自己适配的公共部门，实现个体与组织的匹配，进而从工
作中获得快乐与满足（ｖａｎ Ｖｉａｎｅｎ，２０１８）。然而从公共服务动机的情感维度来
看，同情心和同理心越高的个体更倾向选择带病工作而非休息（Ｇｒｏｓｓ ｅｔ ａｌ ，
２０１９），同情心与自我牺牲两个维度和倦怠呈正相关关系（舒全峰、刘亚禅，
２０１９；Ｋｉｍ，２０１５）。与公共服务动机概念相似的亲社会动机研究中也发现了类
似的结果，亲社会动机越高的个体会在工作中耗费自身更多资源帮助他人
（Ｂｏｌｉｎｏ ｅｔ ａｌ ，２０１５）。根据自我损耗理论，长期助人行为会对员工自身健康造
成损害（Ｌａｎａｊ ｅｔ ａｌ ，２０１６）。因此本文提出，具有高公共服务动机，尤其是高
情感维度的个体，更可能过度投入工作并产生负面结果（如图２上部所示）。
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图２　 公共服务动机负面结果的产生路径与条件
资料来源：作者自制。

公共服务动机与工作投入（Ｗｏｒｋ Ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ）呈现稳定的正相关关系，公
共服务动机被认为是影响公共部门员工工作投入的重要因素（Ｚａｈａｒｉ ＆
Ｋａｌｉａｎｎａｎ，２０２３），高投入者在工作中会充满热情且精力充沛（Ｂａｋｋｅｒ，２０１１）。

·５８１·

公共服务动机的副作用：文献评述与机制探究◆



公共服务动机越高，意味着服务公民的理想信念越强，牺牲自我利益的可能性
越大，对组织的认可度也越高。当个体－环境匹配时，高公共服务动机者出于
对公共部门的认同更倾向于进入公共部门工作（Ｋｉｍ，２０１２），而公共部门接纳
个体进入组织同样考虑到个体能满足组织需求。在此匹配状态下，高公共服务
动机者会将更多精力投入到工作，以实现组织与自身目标。但长期的高工作投
入意味着时间、精力、身心健康等自身资源的消耗（Ｓｈｉｍａｚｕ ｅｔ ａｌ ，２０１８），容
易危害个体身体健康及降低工作效率等（Ｍａｓｌａｃｈ，２０１１）。因此，高公共服务动
机本身带来的工作投入会在个体－环境匹配条件下得以加强，形成过度工作投
入，并从而产生负面结果。

在“物极必反”机制中，公共服务动机，尤其是其情感维度，具有激励个
体牺牲自身时间与精力服务他人的作用，可能会助长公共部门中公职人员的工
作投入。当个体与环境（如公共组织）的价值观一致，或个体与组织互相需要
时，工作投入将被进一步强化，过度的工作投入将带来诸如压力、倦怠等负面
结果。

（二）公共服务动机作为调节变量———“负正得负”机制
个体－环境匹配与不匹配通常被认为是一个连续体的两端，两种状态可以

相互转换（Ｖｌｅｕｇｅｌｓ ｅｔ ａｌ ，２０２３）。个体－环境不匹配是有效解释公共服务动机
为何产生疏离感（ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ ＆ Ｇｕａｙ，２０１１）、较低的组织承诺与工作满意度
（Ｅｄｗａｒｄｓ ＆ Ｃａｂｌｅ，２００９）等负面结果的原因。Ｆｏｌｌｍｅｒ等（２０１８）提出，当个
体面对环境不匹配时，会采取努力谋变（Ｒｅｓｏｌｕｔｉｏｎ）、寻求解困（Ｒｅｌｉｅｆ
ｓｅｅｋｉｎｇ）和躺平（Ｒｅｓｉｇｎａｔｉｏｎ）三种应对策略。本文在此基础上认为这三种策略
都会带来资源损耗，而公共服务动机的个体需求属性则会增强这一损耗（如图２
下部所示）。

首先，在努力谋变策略的情况下，公共服务动机会增强个体－环境不匹配
与资源损耗间的正相关关系。个体在面对个体－组织不匹配时，会通过改变环
境（如工作重塑的方式）或自身态度及行为等方式来扭转不匹配（Ｆｏｌｌｍｅｒ ｅｔ
ａｌ ，２０１８）。当个体在资源有限的情况下对这些不匹配的冲突进行自我控制时，
会造成“自我损耗”（Ｈａｇｇｅｒ ｅｔ ａｌ ，２０１０）。已有研究表明，正向情感会增强个
体－环境不匹配与自我损耗间的正向关系（Ｄｅｎｇ ｅｔ ａｌ ，２０１６）。因此对高公共
服务动机者而言，在意识到自身与环境的不匹配（如价值差异）后会产生较强
的改变意愿和行动，这些过程需要投入大量的时间与精力，消耗心理健康，在
没有其他资源补充的情况下，将会增强个体－环境不匹配与资源损耗间的关系。

其次，在寻求解困策略的情况下，公共服务动机会增强个体－环境不匹配与
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情绪劳动之间的关系。个体在感知到自己与环境不匹配后，会创造虚假的自我与
组织价值匹配场景，假装自己已经融入组织，即在寻求解困策略中产生表层行为
改变（Ｆｏｌｌｍｅｒ ｅｔ ａｌ ，２０１８）。与情绪劳动中的“浅层动作”相似，个体表现出暂
时的情绪假装，但长期如此会带来资源损耗、疲劳、压力等（吕晓俊等，
２０１２）。本文认为，当个体面对与环境的不匹配而采用表层行为改变这一策略
时，高公共服务动机者更可能会在组织中为了实现自身利益与他人利益而伪装
情绪（Ｈｓｉｅｈ ｅｔ ａｌ ，２０１２），将进一步加剧情绪劳动和资源损耗，从而产生负面
结果。

最后，当前两种策略失败时，个体会选择躺平策略，认为不匹配来源于自身
积极特性与环境消极特性间的不符，将不匹配标榜为一种“勋章”，由此，个体可
能减少自身对工作的投入，直至不再投入（Ｆｏｌｌｍｅｒ ｅｔ ａｌ ，２０１８）。基于公共服务
动机会增强繁文缛节与消极满意度间正向关系这一研究结果（Ｑｕｒａｔｕｌａｉｎ ＆ Ｋｈａｎ，
２０１５），本文认为，当高公共服务动机者在采取前两种策略失败后，更可能因为
前期努力的付诸东流而产生消极满意度，即降低对工作的期待和投入来重新达
到对工作的满意。由于躺平策略是在资源损耗后为保护自身剩余资源的选择，
由此我们推测，即使采取躺平策略，随着公共服务动机的增加，个体－环境不
匹配与资源损耗间的正向关系也会被加强，并进一步影响消极满意等负面结果。

在“负正得负”机制中，无论个体在面对个体－环境不匹配时选择何种策
略，都将面对资源损耗的情况。根据资源保存理论，个体投入资源的目的是维
持与增加自身资源，当资源大量流失时，个体的工作压力及职业倦怠水平将会
提高（Ｈｏｂｆｏｌｌ，１９８９）。高公共服务动机者往往对工作投入的资源更多，对自身
的要求更高；他们想要改变不匹配现状的意愿、使用的策略与付出的努力将更
频繁，不匹配带来的资源损耗与消极心理感受和行为会被增强。

五、总结与展望

公共服务动机过去长期被认为是带来积极工作态度和效果的关键因素，但
近年来陆续有实证研究发现了其对诸如压力（工作负荷、角色超载）、倦怠、缺
勤、家庭－工作冲突等结果的正向影响。本文在系统总结现有公共服务动机负
面结果相关研究中的结果变量及理论解释的基础上，借鉴ＰＥ （Ｍｉｓ）ｆｉｔ理论与
ＪＤＲ模型构建出公共服务动机负面结果的整合性框架。通过将公共服务动机在
研究中的位置进行二分，指明了公共服务动机作为一种个体需求时产生负面结
果的两条路径。当公共服务动机作为自变量时，随着个体－环境匹配的增强，
高公共服务动机者会由于过度工作投入而产生个体层面的负面结果，可以将这
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一路径形象地概括为“物极必反”效应；当公共服务动机作为调节变量时，随
着公共服务动机的提升，个体－环境不匹配与资源损耗间的正向关系得到增强，
进而影响负面结果，可以将这一路径形象地概括为“负正得负”效应。需要明
确的是，虽然在数学模型上调节变量和自变量的地位是平等的，但在实际研究
中代表的含义却有所不同。“调节作用包含的两个自变量在分析之前就已经确定
好了哪个是自变量，哪个是调节变量，二者不可以互换。而在交互作用中，两
个自变量没有角色上的区别”（刘红云，２０１９：３０２）。在前述负面结果研究中，
公共服务动机既可作自变量，亦可作调节变量，在不同研究中的含义与影响并
不一致。我们将公共服务动机按照不同的变量位置划分来解释当前的负面结果
产生机制，会具有更强的合理性与包容性。

接下来，本文将结合中国场景下的公共部门与公职人员特征，从公共服务
动机负面结果的可重复性、组织层面的负面影响及如何缓解公共服务动机的副
作用三个方面为未来的理论研究与实践方向做出展望。

首先，本文认为应当通过重复性研究验证公共服务动机在个体层面的负面
影响，从而确定公共服务动机负面结果的稳定性与适用性。可重复性是科学研
究的标准之一，对前人研究的复制有助于理论概念的拓展与学科规范的建设
（陈云松、吴晓刚，２０１２）。当前公共服务动机负面结果的实证研究数量较少，
研究结论有些许颠覆常识，研究地域及量表使用较分散，且研究场景集中在国
外。而展开中国情境下的重复性研究，一方面可以验证国外研究结论在中国情
境下的有效性；另一方面，考虑到我国拥有儒家文化传统及独特的政治制度和
社会结构，来自我国的重复性研究可以有效拓展公共服务动机理论的适用性以
及明晰负面结果的产生范围。

其次，目前研究集中在个体层面，但组织层面的负面影响同样值得关注
（Ｓｃｈｏｔｔ ＆ Ｒｉｔｚ，２０１８；文博、陶磊，２０２２）。未来可能的研究方向包括但不限于：
第一，公共服务动机包含个体对公平等价值的认可，但当组织价值观与高公共
服务动机者的个体价值观出现冲突时（如组织追求高效而个体追求公平），高公
共服务动机者是否会出于对社会公平的追求而舍弃组织效率（Ｍａｅｓｓｃｈａｌｃｋ ｅｔ
ａｌ ，２００８）？第二，在我国政府机构中，上级领导拥有在组织事务上的支配权
力，会促使下级成员产生组织沉默行为（文宏，２０１８）。未来研究可尝试探究上
级领导的公共服务动机是否会对组织成员的思维与行为产生负面影响，以及组
织成员的公共服务动机如何应对来自组织的负面影响等。

最后，未来的理论研究与实务工作应重视开发缓解公共服务动机负面结果
的工具。鉴于公共服务动机在个体－环境匹配与不匹配下对负面结果的影响路
径存在差异，可以双管齐下，最大化公共服务动机的“正能量”。
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在个体－环境匹配条件下，高公共服务动机者更容易产生过度工作投入。
由此，个体和组织都应防范及减缓过度工作投入的产生。依托便捷的信息技术
手段，公共部门可以通过简化公民办事流程与社交媒体开展工作，但高公共服
务动机者对公众服务与职业理想等的重视会使其对工作提出更高的标准与评价，
从而增加工作投入时间。从组织人员可持续性角度出发，笔者希望对公共服务
具有高度热忱的工作人员可以识别自身在过度工作投入后产生的倦怠与缺勤等
负面结果，利用更多的休息时间和娱乐活动来缓解。在组织层面，首先，政府
部门应建立并落实一套确保职工投入可持续性的制度，如一线人员定期轮换制
度、工作重塑、绿色工作时间以及员工帮助计划（ＥＡＰ）等。其次，当高公共
服务动机者出现缺勤、绩效下降等情况时，组织应及时响应，给予这类员工更
多关爱，如慰问缺勤生病人员、组织关爱谈话和提供心理健康服务等。同时，
组织应当培育良好的领导与下属关系，在员工产生负面情绪与行为后，领导者
可以在不违背组织条例与工作任务的前提下给予下属更多的休假时间及工作自
主性等，保证团队成员拥有合理且可持续的工作状态与环境。

当个体－环境不匹配时，公共服务动机会加剧个体－环境不匹配与资源损
耗的关系。因此，一方面应降低员工的个体－环境不匹配水平。影响个体与环
境匹配程度的因素较多，但其中对激发或加速不匹配起关键作用的是组织工作
环境。科层文化、繁文缛节和避责氛围等对公共组织变革常产生负面影响，多
中心跨部门任务、执行压力、问责压力等塑造的高压组织环境会造成高公共服
务动机个体与组织的不匹配。因此重塑组织环境，谋求更深刻的公共组织变革
是必要的。具体措施包括：建立上下级的有效沟通渠道，向一线员工授权与赋
能，保证组织程序公平（ＤｅＨａｒｔＤａｖｉｓ ｅｔ ａｌ ，２０１５），等等，从而促进个体－环
境匹配。另一方面，由于高公共服务动机条件下的资源损耗程度更高，因此可
以通过增加资源与减少需求的方式弥补高公共服务动机者的资源损耗。组织可
以赋予他们更多的工作资源（如工作控制、多样化任务），并适当减轻他们的工
作需求（如工作负荷），而个体也可在此过程中尝试增加个体资源（如自我效能
感）并降低个体需求（如较高的个体期待）。

公共服务动机理论的本土化工作已经取得一定进展（张书维等，２０２３ｂ），
但中国情境下公共服务动机副作用的研究成果还较为稀缺，既阻碍了中国特色
公共服务动机理论的构建，也无法为公共部门提供实践启示。希望本文的出现
能为改变这一现状贡献力量，助推中国公共服务动机研究的自主化。
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