
2018 年第 5 期
( 总第 249 期)

厦门大学学报( 哲学社会科学版)
JOUＲNAL OF XIAMEN UNIVEＲSITY( Arts ＆ Social Sciences)

No. 5 2018
General Serial No. 249

收稿日期: 2018－03－02
基金项目:国家自然科学基金项目“中国情境下工会－管理层合作、高绩效工作系统对员工态度的跨层次影响

机制研究”( 71402153) ; 国家自然科学基金项目“作为一种国家治理新方式的合约制: 机制设计与有效性检验”
( 71473210) ; 教育部人文社会科学基金项目“中国情境下的高绩效工作系统与员工态度跨层次研究: 雇佣关系氛围
与组织文化的角色探讨”( 14YJC630079) ; 中央高校基本科研业务费项目“动态环境下的人力资源管理创新与人力
资源开发研究”( 20720151204) ; 厦门大学校长基金·创新团队项目( 20720171004) ; 2017 年度福建省高校杰出青年
科研人才培育计划

作者简介:林亚清，女，福建泉州人，厦门大学公共政策研究院副教授，管理学博士; 陈振明，男，广东潮州人，厦
门大学公共政策研究院与公共事务学院教授，教育部“长江学者”特聘教授、博士生导师，哲学博士。

1

公务员的使命效价与工作热情关系研究
———基于资源保存理论视角的研究

林亚清a ，陈振明a，b

( 厦门大学 a．公共政策研究院，b．公共事务学院，福建 厦门 361005)

摘 要:国外研究发现，公务员的使命效价对于个体的动机与绩效具有重要影响。遗憾的是，
国内关于公务员使命效价的相关研究几属空白。以厦门市 294 名公务员为研究样本，基于资源保
存理论的视角首次在国内探索使命效价影响公务员工作热情的机制与边界条件，研究发现，公务

员的使命效价能够显著地正向影响其工作热情，并且工作嵌入在其中起到了部分中介的作用; 组

织支持感、领导成员交换在使命效价与工作嵌入的关系中起到了正向调节作用。研究结论不仅基
于资源保存理论视角扩展了我国公务员的使命效价与工作热情研究，也为贯彻“不忘初心、牢记使
命”的十九大精神以及构建服务型政府提供了有益启示。
关键词:使命效价; 工作热情; 工作嵌入; 组织支持感; 领导成员交换
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一、引言

公务员是我国社会人群中一个特殊的群体，他们既是党的路线、方针、政策和国家法律法规的
具体执行者、国家公务的履行者，又是行政权力的行使者、社会事务的管理者。［1］可以说，公务员作
为政府面向公众的重要“窗口”，他们的工作状态直接影响着政府与公民之间的关系质量。［2］所以，
如何提高公务员的积极性并且激发他们的工作热情，不仅事关政府公共服务质量的高低，也是我国

推进建设服务型政府工作的重中之重。所谓工作热情，是工作场所中一种基本的动机因素，具体表
现为工作中充满活力的状态以及快速的精神恢复能力。［3］研究发现，当个体充满活力、精力充沛的
时候，他们会更加积极地投入和参与到工作中，并且更为出色地完成工作。［4］遗憾的是，以往关于
公务员工作热情的研究大多停留在理论层面，鲜有研究围绕如何激发公务员的工作热情展开实证

探索。
2017 年 10 月，举世瞩目的中国共产党第十九次代表大会顺利闭幕，“不忘初心，牢记使命”已
成为激励全党和全国人民砥砺前行的强大动力。可以说，使命的重要性被提升到了治党治国的重
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要战略位置。以往国外学者关于公务员使命的研究，主要采用使命效价这一概念，即公务员对于政
府使命重要性的感知程度作为切入点。研究发现，使命效价能够有效地提升公务员的工作动机与
绩效，是政府提高工作效率的关键。［5］然而，针对中国情境下的公务员使命效价的理论与实证研究
几属空白。鉴于此，基于我国现实背景，一个有趣而重要的研究问题是，公务员的使命效价是否有
助于提高其工作热情? 综观现有文献，国内外学者们对于这一问题缺乏深入的探讨。以往关于使
命效价的研究主要检验其与员工绩效、角色外行为以及离职倾向的关系，［6］对于使命效价与工作
热情的影响还未涉及，而这将成为本文关注的重点。
为此，本文尝试基于资源保存理论的视角来探索使命效价影响公务员工作热情的机制与边界

条件。我们认为，资源保存理论适用于讨论使命效价与公务员工作热情两者间的关系，原因在于:
第一，工作热情作为一种充满活力的工作表现，受到个体所拥有的资源及其累积状态的影响。［7］资
源基础理论假定人们总是努力获得和维持他们认为有价值的资源，用以满足自身在工作中所需要

的资源，弥补工作中的资源损耗，显然工作热情及其对立面工作耗竭均可以用资源的损耗和获得两

方面进行解释。［8］工作热情可以视为个体在资源富足情况下产生的工作状态，工作耗竭则相反。
第二，以往研究指出，使命效价能够为个体的工作提供能量，本质上是一种能量资源; 工作嵌入则是

个体进行资源累积的结果。［9］因此，该理论为进一步厘清使命效价、工作嵌入与工作热情三者之间
的关系提供了重要的理论依据，即工作嵌入这一资源累积的结果是使命效价影响工作热情的重要

中介变量。第三，组织支持感与领导成员交换是个体工作生活中的两大组织情景，反映了组织、领
导对于个体的支持。［10］基于资源保存理论的视角，组织支持感、领导成员交换均可视为环境条件，
即保证其他资源传输的重要情境因素。［11］进一步地，在资源保存理论的框架下，除了环境条件资
源，资源还可以分为实物、个体特征以及能量等三类资源，上述四类资源的匹配程度会影响资源的
累积状态。［12］因此，本文将组织支持感、领导成员交换视为条件资源进一步考察使命效价作为能量
资源与它们的匹配性，借此深入讨论使命效价影响工作嵌入的边界条件。
相比已有文献，本文的研究贡献在于: 第一，本文不仅丰富了公务员使命效价影响其工作热情

的影响机制与边界条件研究，而且推进了资源保存理论在公共部门人力资源管理中的运用。第二，
本文拓展了原有的我国公务员态度与行为管理研究视角，为政府机关强调公务员使命效价的重要

性以及提升工作嵌入、工作热情提供了重要的实证依据。第三，本文还具有一定的实践指导意义，
为我国政府改善公务员工作状态、全面贯彻“不忘初心，牢记使命”的十九大精神和发展服务型政
府的理念提供有益的启示和借鉴。

二、理论回顾与研究假设

( 一) 使命效价与工作热情

组织使命是对组织在社会中所发挥的作用、承担的义务以及扮演的角色的阐述，组织使命激励作
用一直备受学者们的关注。［13］应该指出，个体对于使命重要性的评价需要引入效价的概念。期望理
论指出，效价是指个人关于期望产出的情感定位或是价值评价。［14］Ｒainey和 Steinbauer将效价这个概
念延伸到公共机构使命价值的讨论，提出使命效价这个概念，该概念强调公务员对于所在机构的情感

以及所感知到的使命对社会的“吸引力与价值”。［15］他们假设当个体被雇佣他们的机构目标或使命的
重要性所吸引的时候，员工就会受到鼓励而努力表现。越来越多的研究针对使命效价的作用进行了
实证检验。Pandey等实证发现，使命效价能够显著提升组织承诺。［16］ Caillier实证研究表明，使命效价
能够提升个体角色外行为并且降低旷工率。［17］显然，使命效价具有激励员工的积极作用。
与此同时，工作热情这一概念最早源于心理学对于积极情感状态研究的探索，被认为是反映个

人最佳心理状态的重要指标，是员工参与的重要表现。［18］已有研究发现，个体对于工作环境中的事
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件、目标和情境等特定背景的评价是工作热情产生的重要影响因素。［19］具体而言，这种评价会转化
为一种内在动机，从而促进个体的工作热情。已有研究也指出，公务员使命效价即他们感知的组织
使命重要性，是他们对于组织使命的主观性评价，会转化成为一种内在动机报酬。［20］因此，本文认
为当公务员相信他们的工作使命很重要时，这种使命的重要性就会变成一种内在动机报酬而激励

公务员，从而大大地提升公务员的工作热情。鉴于此，本文提出:
假设 1: 使命效价对工作热情具有显著的正向影响。
( 二) 使命效价与工作嵌入

Mitchell等首先提出了工作嵌入这一概念，该概念的提出改变了以往离职研究的思路，即从讨
论员工为什么要离职转变为探讨员工为什么要留在组织中。工作嵌入被定义为“个体在工作和社
区中建立的多重依附关系”。具体而言，这种工作嵌入的依附关系主要体现在三个方面: ( 1) 联系，
即个体与其他人或活动的密切程度; ( 2) 匹配，即个体与工作和社区的相似或匹配程度; ( 3 ) 牺牲，
即个体离开公司将要放弃的东西。［21］已有研究指出，员工考虑离职的过程中会受到组织情境的影
响，如果个体在组织和社区中拥有多种关系并且感受到很高的匹配程度，个体便会较深地“嵌入”
到工作当中，预期离职的成本就会较高。［22］实证研究发现，有效的人力资源管理实践、双赢和过度
投资雇佣关系等都能够促使员工进一步“嵌入”到已有的工作中，从而提升员工的工作嵌入。［23］

遗憾的是，关于使命效价与工作嵌入的关系研究却鲜有文献涉及。理论上，公务员所拥有的使
命效价越高，即公务员所感知到的组织目标越重要，将越有助于提升他们与组织之间的关联程度，

使得之间的匹配程度提高，提升工作嵌入。反之，公务员的使命效价越低，即公务员所感知到的组
织目标越不重要，从长远来看将越会降低他们与组织两者之间的关联程度，使得两者之间的匹配程

度被削弱，降低工作嵌入。因此，本文提出:
假设 2: 使命效价对工作嵌入具有显著的正向影响。
( 三) 工作嵌入在使命效价和工作热情两者关系中的中介作用

1． 工作嵌入与工作热情
以往研究发现，工作嵌入能够降低离职率以及离职倾向，提升员工绩效、组织公民行为等

等。［24］但是，鲜有研究对工作嵌入与工作热情的关系进行探讨。已有文献发现，工作热情是员工主
动参与工作的积极状态，实质上是个体对工作的一种积极心理响应与工作表现，需要大量资源进行

支持和维持。［25］Wheeler和 Harris则指出，工作嵌入的程度是员工资源累积程度的一种表现，一般
而言，工作嵌入程度越高，员工所获得的来自组织的支持和帮助会越多，所以拥有的资源就越丰

富。［26］因此，本文认为公务员的工作嵌入越深，所拥有的资源就越富足，能够更迅速地补充他们在
工作中的资源损耗，及时地供给维持工作精力和恢复力的充足资源，从而正向影响工作热情。鉴于
此，本文提出:

假设 3: 工作嵌入对工作热情具有显著的正向影响。
2． 工作嵌入在使命效价和工作热情关系中的中介作用
资源保存理论将资源定义为:“个人所重视的实物资源、条件、个人特征与能量。”［27］资源存在

于组织中的各个层面，具体表现为能够有助于实现工作目标、减少工作需求、降低生理和心理的成
本以及促进个人成长、学习和发展的各种组织因素。［28］最关键的是，资源具有激励作用，能够提升
个人努力。［29］可以说，资源保存理论本质上是一种动机理论，可用以预测个人资源的积累、保护、投
资和重置。然而，由于资源保存理论主要运用于解释员工压力和耗竭产生的过程，所以限制了该理
论在其他领域的研究运用。［30］也正因为如此，已有关于资源保存理论的研究过于关注资源缺失的
情况，而缺乏对资源保存理论投入机制以及资源富足情况的讨论。
在这种背景下，越来越多的学者开始基于资源保存理论视角研究工作嵌入。具体而言，这些研

究将工作嵌入视为资源累积的状态，是个体各类资源累积的结果，代表着资源富足的状态。［31］因
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此，本文提出这种累积资源是连接使命效价与工作热情的重要桥梁。一方面，根据资源保存理论，
使命效价能够激励个体，帮助个体获得更多的资源( 如心理资源等) ，所以它可以被认为是一种能

量资源。这种能量资源可以促进组织和个人的匹配度，从而增加个体的工作嵌入，加深这种资源累
积的状态。另一方面，这种累积资源有助于个体获取额外的资源( 如时间和精力) ，从而更好地应
对日常工作中所面临的资源损耗，促使个体在工作中能够充满激情并且保持积极的工作状态( 包

括工作热情) 。另外，高工作嵌入的个体为了减少工作认知的失调，也会更加努力地获取和保护已
获得的资源，所以他们就会表现出更为积极的工作状态去保护已经获得的资源。因此，我们提出:
假设 4: 工作嵌入在使命效价对工作热情的影响过程中起到了中介作用，即使命效价通过工作

嵌入影响工作热情。
( 四) 组织支持感、领导成员交换在使命效价与工作嵌入关系中的调节作用
资源保存理论指出，拥有充足资源的个体不仅更有能力获得资源，而且所获得的这些资源会产

生更大的资源增量，以降低工作过程中资源损失所带来的负面影响，所以个体总是试图努力获取、
培养和保护那些他们认为有价值的资源。［32］在这种情况下，组织应该塑造一种生态系统来为这些
资源的运输、保护、共享、培养和聚合创造通道。实际上，这种通道就是支持、促进、丰富和保护个体
资源的环境条件。当然，环境条件也可以是一种资源，而各种资源之间的匹配性也是个人提高资源
积累的关键。［33］

组织支持感和领导成员交换作为两大重要的环境条件因素，无疑对个体资源的获取具有重要

影响。其中，组织支持感被认为是个体对组织重视他们的贡献、关心他们的幸福程度的信念，这种
信念受到组织政策和措施的影响。［34］研究发现，高水平的组织支持感会引起个体对组织的信任、长
期义务和组织认同感，从而提高员工对雇主的忠诚度，并且激励个体参与到实现组织目标的行动中

去。［35］另外，领导成员交换则是指个体与其上级的交换关系的质量。［36］一般而言，高质量的领导成
员交换以喜爱、忠诚、尊重和具有贡献性的行为为特征。Erdogan 和 Enders 指出，在高质量的领导
成员交换工作场景中，个体能够从主管领导那里获得更多的有形资产( 如晋升机会、免受不公平待
遇、获得更多公司资源以及负责特殊的任务等) 和无形资产( 如直接主管的理解和友好等) 。［37］

进一步考察不同组织支持感、领导成员交换水平对于使命效价与工作热情的影响。在强组织
支持感的条件下，个体能够获得更多的组织关心与帮助，这种条件能够促进个体和组织目标的一致

性，不仅有助于帮助提升个体的使命效价，而且能够帮助使命效价这一资源更好地传导，从而增强

使命效价对于工作嵌入的影响。反之则反是。类似地，在强领导成员交换的条件下，个体能够获得
来自领导对于自己的支持和帮助，这一环境条件能够更好地调整个体和组织目标的一致性，这样既

提升了与使命效价这一能量资源的匹配度，提高了个体使命效价，也保护了使命效价这一资源影响

工作嵌入的通道。反之则反是。鉴于此，本文提出:
假设 5: 组织支持感调节了使命效价对工作嵌入的影响。组织支持感高，使命效价对工作嵌入

的投入影响高; 组织支持感低，使命效价对工作嵌入的影响低。
假设 6: 领导成员交换调节了使命效价对工作嵌入的影响。领导成员交换高，使命效价对工作

嵌入的影响高; 领导成员交换低，使命效价对工作嵌入的影响低。
综上所述，本文的研究模型可概括如图 1 所示。

图 1 本文的研究模型
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三、研究设计

( 一) 研究程序与样本分布情况

本次调研随机选取厦门市党政系统、政府职能系统等单位的 500 名公务员作为调研对象。之
所以选取厦门市作为调研区域，主要原因在于厦门市是我国四大经济特区之一，且为十五个副省级

计划单列市之一，其政府治理质量在全国位居前列，具有一定的典型性。问卷的发放主要采用现场
发放以及与政府合作发放两种方式。具体而言，一种由课题组成员到现场亲自发放和回收问卷; 另
一种则是委托厦门市组织部发放问卷，课题组将问卷放入调研信封，由市委组织部联系人收集后，

课题组成员取回。
经过两个月努力，共回收了 421 份问卷，最终获得 294 份有效调研数据，问卷有效回收率为

69． 8%。其中，被调查者的性别有效百分比较为均衡，男性占 48． 9%，女性占 51． 1% ; 年龄有效百
分比主要集中在 25—34 岁，占 50． 3%，其余为 35—44 岁( 占 25． 9% ) 、45—54 岁( 占 13． 9% ) 、24
岁及以下( 占 7． 5% ) 与 55 岁及以上( 占 2． 4% ) ; 教育程度以本科为主，有效百分比为 77． 1%，其余
为硕士( 占 15% ) 、大专及以下( 占 7． 2% ) 和博士及以上( 占 0． 7% ) ; 工作年限以 5 年及以下最多，
有效百分比为 36． 4%，其余为 6—10 年( 占 23% ) ，20 年以上( 占 19． 6% ) 、11—15 年( 占 12% ) 和
16—20 年( 占 8． 9% ) ; 职级以科员及以下为主，有效百分比占 48． 1%，其余为正科( 占 24． 2% ) 、副
科( 占 16． 3% ) 和副处级及以上( 占 11． 4% ) ; 月收入以 6000—6999 元最多，有效百分比为 37． 6%，
其余为 7000 元及以上( 占 27． 2% ) 、5000—5999 元( 占 24． 1% ) 和 4999 元及以下( 占 11% ) ; 所在
部门以党政系统为主，有效百分比为 49． 1%，其余为政府职能系统( 占 26． 8% ) ，公检法系统( 占
14． 4% ) 和其他系统( 占 9． 6% ) 。基于以上的分析，此次调研所覆盖的人群范围较广，样本具有较
强的代表性。
( 二) 变量测量

本文所使用的调查问卷均由国外较为成熟的测量量表组成，由精通英语的专业人士、公共管理
专家、人力资源管理专家共同完成量表的适用性评估、调整与翻译工作。并且，在大规模调研之前，
我们对被调研的相关政府部门的负责人及工作人员进行充分访谈，以确保问卷条目在中国情境下

的运用与我国政府的实际情况相符，最终形成本文的问卷。
对于使命效价的测量，采用 Wright 和 Pandey 使用的量表，包含“我所在的部门为社会提供有

价值的公共服务”和“我认为我所在的部门对于社会的发展具有重要的作用”两个条目。［38］对于工
作嵌入的测量，采用 Crossley等开发的量表，包含“我对现在的工作很依赖”等七个条目。［39］对于工
作热情的测量，采用 Carmeli等使用的量表，包含“能够为工作做贡献”等五个条目。［40］对于组织支
持感的测量，采用 Eisenberger等使用的量表，包含“公司重视我为它作出的贡献”等六个条目。［41］

对于领导成员交换的测量，则采用 Scandura和 Graen所使用的量表，包含“我很清楚直属上司是否
满意我的工作表现”等七个条目。［42］

最后，借鉴已有文献，本文的控制变量主要包括性别、年龄、教育程度、工作年限、职级、所在系
统与月收入等七个变量。其中，对性别、所在系统与职级这三个变量采用虚拟变量处理，1 代表男、
科员及以下以及党政系统，0 代表女、其他职级以及其他系统; 年龄从 24 岁及以下到 55 岁及以上
划分为 5 个层次; 教育水平从大专及以下到博士及以上划分为 4 个层次; 工作年限以员工在组织中
工作的年份数进行计算，从 5 年及以下到 20 年以上划分为 5 个层次; 月收入由 4999 元及以下到
7000 元以上划分为 4 个层次。
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四、实证结果与讨论

( 一) 问卷的信度与效度检验

为保证研究的可靠性和有效性，本研究首先对所使用的量表进行信效度检验。采用 Cronbach
α系数来检验数据的信度，结果见表 1 对角线上的加粗数字。如表 1 显示，本文所使用量表的内部
一致性系数 Cronbach α均超过 0． 8，这表明所使用的量表均具有较好的信度。由于使命效价、工作
嵌入、工作热情、组织支持感与领导成员交换均属于单维变量，与以往研究一致，本文对这五个变量
的 27 个题项组成的五因子模型进行了结构效度检验。未报告的结果显示，在五因子模型中所有因
子载荷数值大多均远远高于 0． 4 的一般建议标准，这表示同一因子下的测量项目能有效地反映出
同一构念。同时，该模型的拟合度指标如下: χ2 /314 = 3． 216，ＲMSEA = 0． 087，IFI = 0． 915，CFI =
0． 914。这表明该五因子模型具有较好的结构效度。综上所述，本文的问卷数据具有较高的信效
度，这为后续实证研究奠定了良好基础。
( 二) 描述性统计与相关性分析

本文主要变量的平均值、标准差和相关系数如表 1 所示。从表 1 可以看到，使命效价与工作热
情显著正相关( r = 0． 704，p ＜ 0． 001) ，这表明使命效价对工作热情具有正向影响。同时，使命效价
与工作嵌入具有很强的正相关关系( r = 0． 649，p ＜ 0． 001 ) ，而工作嵌入与工作热情也具有较强的
相关性( r = 0． 593，p ＜ 0． 001) 。整体而言，上述相关性分析结果初步支持了本文的研究假设 1 至
假设 3。此外，组织支持感与使命效价、工作嵌入以及工作热情也有较强的正相关关系，相关系数
分别为0． 624、0． 652和0． 653，显著水平都在 0． 001 以下。与此同时，领导成员交换与使命效价、工
作嵌入以及工作热情也有较强的正相关性，相关系数分别为 0． 741、0． 698 和 0． 707，显著水平都在
0． 001 以下。当然，上述单变量分析结果并未控制其他因素的影响，为获得更为稳健的实证证据，
接下来我们将进行多元回归分析。

表 1 主要变量的描述性统计与相关系数分析( n =294)

变量 平均值 标准差 1 2 3 4 5

1．使命效价 5． 278 1． 344 0． 851

2．工作嵌入 4． 681 1． 185 0． 649＊＊＊ 0． 915

3．工作热情 5． 177 1． 262 0． 704＊＊＊ 0． 593＊＊＊ 0． 960

4．组织支持感 4． 815 1． 365 0． 624＊＊＊ 0． 652＊＊＊ 0． 653＊＊＊ 0． 937

5．领导成员交换 4． 964 1． 274 0． 741＊＊＊ 0． 698＊＊＊ 0． 707＊＊＊ 0． 763＊＊＊ 0． 938

注: ＊＊＊表示 p ＜ 0． 001，＊＊表示 p ＜ 0． 01，* 表示 p ＜ 0． 05，双尾检验

( 三) 使命效价与工作热情:工作嵌入的中介作用

如表 2 所示，在完全不考虑工作嵌入为中介作用的情形下，模型 1 中使命效价对工作热情有显
著正向影响( β = 0． 690，p ＜ 0． 001) ，这说明使命效价越高，工作热情也越高，即本文的假设 1 得到
了实证支持。图 2a报告了模型 1 的使命效价与工作热情的直接效应图。由于模型 2 与模型 3 为
嵌套模型，此时可以根据△χ2 与△ df 的差异来比较两个模型的优劣。当△χ2 差异不显著时，应选
择路径简洁的模型; 而当△χ2 差异显著时，则应选择路径复杂的模型。由表 2 可知，模型 3 在模型
2 的基础上增加了使命效价对工作热情的路径，但其拟合程度的改善显著( △χ2 = 58． 527，△df =
1) ，因而应选择路径复杂的模型，即模型 3 的部分中介模型。基于以上实证结果，本文发现工作嵌
入在使命效价与工作热情的关系中起到部分中介作用，即假设 4 得到实证支持。图 2b 和 2c 分别
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显示了模型 2 与模型 3 的结构方程模型路径图。由图 2c可知，使命效价对工作嵌入具有显著的正
向影响( β = 0． 688，p ＜ 0． 001 ) ，工作嵌入对工作热情也具有显著的正向影响( β = 0． 203，p ＜
0． 001) 。可见，本文的假设 2 与假设 3 也得到实证支持。

表 2 中介作用的结构方程模型比较

结构方程模型 χ2 df χ2 /df ＲMSEA IFI CFI

1． 直接作用模型 59． 276 13 4． 56 0． 11 0． 979 0． 979

2． 完全中介模型 321． 335 75 4． 284 0． 106 0． 939 0． 938

3． 部分中介模型 262． 808 74 3． 551 0． 093 0． 953 0． 953

( 四) 使命效价与工作嵌入:组织支持感与领导成员交换的调节效应检验

表 3 的模型 2 研究结果显示，使命效价、组织支持感都对工作嵌入具有显著的正向影响，回归
系数分别为 0． 310( p ＜ 0． 001) 和 0． 371 ( p ＜ 0． 001) 。在此基础上，表 3 的模型 3 中进一步加入使
命效价与组织支持感的交互项进行回归分析。实证结果表明，该交互项的回归系数显著为正( β =
0． 180，p ＜ 0． 001) ，并且 ΔＲ2 = 0． 026( p ＜ 0． 001 ) 。根据层次回归分析法，我们可以利用变量交互
项的显著性判断调节效应是否存在，上述结果意味着组织支持感在使命效价与工作嵌入二者关系

中具有显著的正向调节作用，即本文的假设 5 得到实证支持。也就是说，当公务员的组织支持感较
强时，使命效价对于工作嵌入的影响会明显增强。同样地，表 3 的模型 4 显示，使命效价、领导成员
交换对工作嵌入都具有显著的正向影响，回归系数分别为 0． 236( p ＜ 0． 001) 与 0． 440( p ＜ 0． 001) 。
在表 3 的模型 5 中加入使命效价与领导成员交换的交互项进行回归后，该交互项的回归系数显著
为正( β = 0． 137，p ＜ 0． 01) ，并且 ΔＲ2 = 0． 016( p ＜ 0． 01) 。因此，本文的假设 6 得到实证支持，即领
导成员交换在使命效价与工作嵌入二者关系中具有显著的正向调节作用。
为了更形象地阐述组织支持感、领导成员交换在使命效价与工作嵌入关系中所扮演的调节作

用角色，本文还根据 Aiken 和 West 推荐的方法绘制了图 3a 与图 3b。［43］如图 3a 所示，无论是在组
织支持感水平高还是低的情况下，使命效价都对工作嵌入具有显著的正向影响作用。并且，在高水
平的组织支持感的员工样本组中，直线斜率要明显大于对照组。同样地，图 3b显示，不管领导成员
交换水平是高还是低，使命效价都对工作嵌入具有显著的正向影响作用。并且，在高水平的领导成
员交换的员工样本组中，直线斜率要明显大于对照组。上述结果说明，在组织支持感、领导成员交
换水平较高的情况下，使命效价对于工作嵌入的积极作用更为明显。
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表 3 使命效价与工作嵌入:组织支持感和领导成员交换的调节作用检验( n =294)

变量 工作嵌入

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

常数项 3． 168＊＊＊ 0． 020 － 0． 398 0． 447 － 0． 007

1．控制变量

性别 － 0． 099 － 0． 110 － 0． 168 － 0． 122 － 0． 160

年龄 0． 016 － 0． 028 0． 009 0． 034 0． 068

教育程度 0． 094 0． 136 0． 174 0． 026 0． 066

工作年限 0． 152 0． 032 0． 031 － 0． 020 － 0． 026

科员及以下 0． 122 0． 119 0． 150 0． 046 0． 068

党政系统 0． 105 0． 030 0． 000 － 0． 015 － 0． 046

月收入 0． 219* 0． 242＊＊＊ 0． 206＊＊ 0． 199＊＊ 0． 174*

2．自变量

MV 0． 310＊＊＊ 0． 363＊＊＊ 0． 236＊＊＊ 0． 295＊＊＊

3．调节变量

POS 0． 371＊＊＊ 0． 376＊＊＊

LMX 0． 440＊＊＊ 0． 442＊＊＊

4．交互项

MV × POS 0． 180＊＊＊

MV × LMX 0． 137＊＊

Ｒ2 0． 098 0． 554 0． 580 0． 539 0． 555

ΔＲ2 0． 098＊＊＊ 0． 456＊＊＊ 0． 026＊＊＊ 0． 441＊＊＊ 0． 016＊＊

F值 3． 818＊＊＊ 33． 622＊＊＊ 33． 544＊＊＊ 31． 499＊＊＊ 30． 115＊＊＊

注: ( 1) “MV”代表变量“使命效价”、“POS”代表变量“组织支持感”、“LMX”代表变量“领导成员交换”;

( 2) ＊＊＊p ＜ 0． 001，＊＊p ＜ 0． 01，* p ＜ 0． 05，双尾检验; ( 3) 表中回归系数均为非标准化回归系数

图 3a 组织支持感在使命效价与
工作嵌入关系中的调节作用

图 3b 领导成员交换在使命效价与
工作嵌入关系中的调节作用

·031·



第 5 期 林亚清等: 公务员的使命效价与工作热情关系研究

五、研究结论与启示

本文以资源保存理论为基础，以 294 名公务员为研究样本，实证研究发现: 使命效价能够显著
地提升工作热情，工作嵌入在其中发挥了部分中介的作用; 组织支持感、领导成员交换在使命效价
与工作嵌入的关系中具有显著的正向调节作用。上述结论丰富了公务员使命效价、工作嵌入、工作
热情、组织支持感与领导成员交换等领域的研究成果，为资源保存理论在公共管理领域的应用提供
了有意义的借鉴，具有一定的理论意义与实践启示。
( 一) 理论意义

首先，本文构建了公务员使命效价影响其工作热情的理论模型，首次采用实证方法对公务员使

命效价的作用和效果进行了积极探索，不仅揭示了使命效价影响工作热情的内在机制，也在国内开

拓了使命效价这一研究领域。其次，本文首次将资源保存理论引入到公务员使命效价影响工作热
情的内在机制与边界条件的讨论，弥补了以往文献对于资源保存理论的投入机制以及资源富足情

况缺乏深入讨论的不足，拓展了资源保持理论的研究视野。同时，本文以资源保存理论为基础，将
工作嵌入、组织支持感和领导成员交换整合到使命效价影响工作热情的过程中，也为该理论今后在
公共部门人力资源管理的应用提供了重要启示，扩展了资源保存理论的应用边界。最后，本文较早
地将资源保存理论、工作嵌入、组织支持感以及领导成员交换等企业管理的研究热点引入公共管理
研究领域，基于企业管理的视角去研究公共部门人力资源管理，这有助于深化已有的公共部门人力

资源管理研究。可以说，本研究较早地践行了新公共管理理论所主张的“私营部门的先进管理理
论与实践可以运用于公共部门”的观点，为新公共管理理论在公共部门人力资源管理研究中的应
用提供了有益借鉴。
( 二) 实践启示

首先，政府部门应该加强政府使命的宣传和管理，提升公务员的使命效价。本文研究表明，公
务员使命效价可以增强工作嵌入，进而提升工作热情，上述研究结果无疑凸显了使命在政府工作中

的引领作用和重要价值。尤其是在当前深入贯彻落实“不忘初心，牢记使命”的党的十九大精神的
现实背景下，本文的研究发现具有特别重要的实践价值。各级政府应该以十九大精神为指引，进一
步深化对政府使命的宣传，强化对政府使命的管理，提升公务员的使命效价以及对政府使命的认同

感，增强公务员的使命意识和责任感。让政府使命意识深深融入公务员的各项工作中，成为牵引和
激励他们热情服务、无私奉献的强大动力，从而推动政府更充分地履行职责、提高服务效率。
其次，政府部门应该注重公务员工作嵌入的培养，激发工作热情。本文研究发现，工作嵌入不

仅直接影响公务员的工作热情，而且还作为中介变量间接影响使命效价对于提升工作热情的积极

作用。上述结果体现了工作嵌入在提升工作热情、增强使命效价效果方面扮演的重要角色，值得政
府部门在干部队伍管理过程中高度重视。这就需要政府部门在日常工作中加强人力资源管理、组
织氛围和组织文化等组织层面的建设，提升个体组织公平感、组织认同与心理授权等个体知觉，强
化组织与个体的联系与匹配，增加个体离开组织的资源损失，从而提升公务员的工作嵌入，激励他

们以更加积极的工作状态提供公共服务。
再次，政府部门应该进一步加强现有公务员组织支持感和领导成员交换与使命效价的匹配程

度，重视对于组织支持感和领导成员交换的提升。本文研究发现，使命效价作为一种内在动机能够
提升工作嵌入，而组织支持感、领导成员交换作为调节变量能够增强使命效价对于工作嵌入的正向
影响。这意味着政府在通过提升使命效价增加公务员工作嵌入的同时，还需要关注工作嵌入培养
的环境，这一环境既包含组织支持感，也包含领导成员关系。政府部门可以分别通过加强公共人力
资源管理等组织实践的投入以及重视政府领导与下属高质量交换关系的建立等实践活动，增强公
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务员的组织支持感和领导成员交换，从而促进使命效价积极作用的发挥。
最后，政府部门还应该合理借鉴私营部门的管理理念，提高公共部门人力资源管理水平。例

如，在私营部门的管理理念中，工作热情等员工态度的形成不仅受个人因素的影响，也受组织环境

的影响，其形成是一个较为复杂的过程。本文的研究结论表明，上述管理理念不但适用于私营部门
也同样适用于公共部门，这为政府部门提升公职人员的工作嵌入、工作热情提供了有益启示，也为
我国构建服务型政府提供了重要借鉴。具体而言，政府部门应合理借鉴私营部门的一些先进管理
理念，高度重视政府部门中个体的知觉、组织环境等因素在个体态度发展中的重要角色，更为全面
地理解公务员工作热情塑造的过程，有针对性地对公共部门人力资源进行开发与管理，推进政府干

部队伍的建设。
( 三) 研究局限与未来展望

本研究仍然存在一定的研究局限，这为未来的研究提供了方向。首先，本文的研究样本 294 名
公职人员均来自厦门市，可以说样本还具有一定的局限性，未来的研究可以扩大地域调查的范围。
其次，本文的数据均采用公职人员自我报告的形式填写。尽管通过了区分效度检验，但是今后的研
究中，可以对相关变量采用直接上级领导或同事报告等形式获得。再次，本文所使用的量表大多是
西方成熟量表，未来的研究可以根据我国实际情境开发本土化的量表进行更为深入的检验。最后，
本文所调研的数据均为横截面数据，只是代表了公职人员某一时点的状态，未来的研究可以综合案

例研究与纵向研究的设计进行更为全面的考察。
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A Study on the Ｒelationship between Public Servants’Mission Valence and Job Vigor:
From the Perspective of Conservation of Ｒesource

LIN Ya－qinga，CHEN Zhen－minga，b
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Abstract: Prior foreign literature suggests public servants’mission valence has positive impact on individual motiva-
tion and performance，while the relevant study in domestic is almost none． With 294 public servants in Xiamen as the sam-
ple，the mechanism and boundary condition by which public servants’mission valence influencing their vigor are examined
from the perspective of the resource conservation theory． Empirical results indicate that，mission valence has significantly
positive effect on vigor，and job embeddedness plays a partially mediating role between them; perceived organizational sup-
port and leader－member exchange moderates the relationship between mission valence and job embeddedness． These con-
clusions not only enrich the existing literature of public servants’mission valence and vigor from the perspective of conser-
vation of resource，but also provide crucial implications for the implement of the spirit of“remain true to our original aspira-
tion and keep our mission firmly in mind”provided in the 19th National Congress of the Communist Party of China and the
building of service － oriented government．

Keywords: Mission Valence，Job Vigor，Job Embeddedness，Perceived Organizational Support，Leader － member Ex-
change
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