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中国公务员激励问题研究述评:
现状、 问题与展望

薛立强 李德伟*

【摘  要】公务员激励是一个重要的理论和实践问题。迄今为止,学界对这一问题的研究经过了

酝酿、兴起、持续关注三个阶段。围绕公务员激励的一般性理论问题、物质激励、精神激励、能力

开发激励、职业发展激励等研究主题,既有研究形成了一些有价值的研究成果,但也存在一些问

题,主要是:基于国情的公务员激励研究与经典激励理论的对话不够;公务员职业特点和个体需求

的结合不够紧密;各类激励及其与各项管理制度之间对应关系的理论研究尚不深入;构建有效的公

务员激励机制的思路不够清晰。推进这项研究的着力点有三:应加强一些基础性、关键性理论问题

的研究;应基于公务员的职业特点,特别关注基层公务员的激励问题;应加强基于公务员个体需求

的实证研究。
【关 键 词】公务员;激励;研究述评

  公务员履行政府职责,代表政府对各类公共

事务进行管理和服务,其职业价值观、工作动

力、工作状态和水平不仅决定着政府的管理和服

务水平,而且在很大程度上还影响着公众对政府

行为及其合法性的认知。在我国,由于公务员职

务与级别、分类管理等的不完善,广大乡科级以

下基层公务员受到机构规格等的限制,职务晋升

空间狭小、职业发展受限、待遇得不到提高的矛

盾颇为突出。因此,通过怎样的方式和途径调动

公务员的工作积极性,激励公务员认真履职就成

为一个重要的现实问题。针对这一问题,自20
世纪90年代中期以来,国内外学者就展开了相

关研究。本文旨在对这些研究进行一次阶段性总

结 (1994—2017),以了解这项研究的一般状况

和学者们的理论思考,进而分析既有研究的不

足,并对这项研究的发展进行展望。

一、 研究的一般状况

西方学界有着丰富的激励理论。自19世纪20
年代以来,西方学者就开始从经济学、组织学、
心理学、管理学等角度对激励问题进行研究。总

的来看,西方学界的激励理论可以分为两大类:
一是基于 “经济人假设”的激励理论。该理

论认为,人的行为动机基于其对自身利益的精明

算计,因此可以通过利益诱导来激发人的行为。
这类理论主要有: “委托 代理”理论、“动态激

励”理论、“标尺竞赛”理论等。
二是基于行为主义的激励理论。该理论认

为,人的行为不是简单地对外界刺激的直接反

应,而是在很大程度上受到映象、认知、计划、
愿望、意图等主观因素的影响。这些主观因素的

* 薛立强:天津商业大学公共管理学院副教授,芝加哥大学政治学系访问学者,xueliqiang2006@126.com;李德伟:天津商业

大学公共管理学院硕士研究生。基金项目:国家社会科学基金重点项目:“深化党的建设制度改革研究”(课题编号:14ADJ003)、

2016年度天津商业大学国家基金培育项目 (人文社科类)(161133)。



82   公共管理与政策评论
  2019.4

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

形成又基于个体成长的历史、环境、愿景等因素

的制约。因此,对个体行为的激励就不仅包括物

质刺激,还应综合考虑其基本认知、精神追求、
职业发展等多方面的需求。基于行为主义的激励

理论又可以分为内容型激励理论、过程型激励理

论、综合激励理论等。其中最为常见和应用最广

泛的是内容型激励理论。该理论着重研究激发动

机的诱因,旨在找出促使个体努力工作的关键因

素[1],其代表性理论有马斯洛的 “需求层次”理

论、赫茨伯格的 “双因素”理论、奥尔德弗的

“生存—相互关系—成长需求”理论、麦克利兰

的 “成就需求”理论等。过程型激励理论主要研

究从个体动机的产生到采取行为的心理过程,试

图弄清人们对付出劳动、功效要求和奖酬价值的

认识。主要有弗罗姆的 “期望”理论、亚当斯的

“社会比较”理论 (又称 “公平”理论)、洛克的

“目标设置”理论等。综合激励理论是美国行为

科学家爱德华·劳勒和莱曼·波特在1968年提

出的一种激励理论,该理论关注从激励开始到工

作绩效之间的关系,认为能力和素质、工作条

件、角色感知三大因素对于激励员工取得工作绩

效具有关键意义,管理者应综合运用报酬、期望

值、能力、对工作的认知等多种方式实施对员工

的激励。

国内学者对人力资源管理范畴激励理论的

研究起步于改革开放之后。这方面最早的一篇

文章发表于1982年,介绍的是西方学界的外在

性激励和内在性激励理论[2]。此后的相关研究

主要可以分为三类:一是对西方激励理论的翻

译和介绍;二是西方激励理论在企业人力资源

管理中的应用研究;三是对公共部门人力资源

管理的激励问题研究。公务员激励问题属于第

三类研究。
(一)研究发展阶段

国内外学界对中国公务员激励问题的研究

是随着该制度的建立健全而发展起来的,目前

能够查阅到的最早文献发表于1994年,重点研

究这一问题则是21世纪以来。基于中国知网、

EBSCO数据 库 等 的 查 找 和 筛 选,2007—2016
年共发表相关研究成果754篇,其中包括期刊

文献352篇、硕博士论文346篇、会议文献5
篇、报纸 文 献29篇、英 文 论 文 (Article)22
篇。此 外,截 至2018年1月22日 的 统 计,

2017年发表相关中文文献26篇 (包括期刊论

文20篇、硕博士论文4篇、报纸文献2篇)、
英文论文3篇。

从历年文献发表情况可以看出 (见图1),
学者们关于公务员激励问题的研究可以分为三个

图1 1994—2016年公务员激励研究文献分年度统计 (1994—2016)

注:包括期刊文献、硕博士论文、会议文献、报纸文献、英文论文。
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阶段。一是酝酿阶段 (1994—2000)。随着1993
年 《国家公务员暂行条例》颁布实施,公务员激

励问题引起了学者们的研究兴趣,但还属于很冷

门的研究,7年间仅发表8篇相关研究①。二是

兴起阶段 (2001—2006)。随着 《国家公务员暂

行条例》的实施以及 《公务员法》的讨论、起草

和颁布实施,学界兴起了包括激励问题在内的关

于公务员制度的研究热潮,共发表相关文献143
篇,其中不乏一些重要研究。三是持续关注阶段

(2007至今)。这一阶段虽然 《公务员法》已经

颁布实施,但公务员激励,特别是基层公务员激

励矛盾仍然突出,因此学界对此给予了持续关

注。尤其值得一提的是,2010年以来每年都有

相关英文论文发表②。
(二)研究质量与研究主题

虽然24年来 (1994—2017)学界发表了大

量的中国公务员激励研究文献,但其中CSSCI
期刊论文、北大中文核心期刊论文、博士学位论

文、英文论文等重要文献的数量并不多。截至本

文统计时点能够查阅到的文献,24年来仅公开

发表CSSCI期刊论文46篇,除CSSCI期刊以外

的北大核心期刊论文26篇,二者占期刊论文数

(372篇)的19.35%;博士论文3篇,占硕博士

论文数 (350篇)的0.86%;英文论文25篇。
这些重要文献总共只有100篇,占这一时段全部

文献数 (805篇)的12.42% (见图2)。这些文

献将是下文进行述评的主要对象 (其他一些经过

筛选的文献也会纳入本文的研究视野)。

图2 公务员激励研究重要文献数量
统计 (1994—2017)③

“激励”是一个涉及面非常广的问题,既涉

及人的心理,又涉及人的行为;既涉及个体,又

涉及群体;既涉及被管理者,又涉及管理制度。
本文选取公务员管理制度的视角对既有研究进行

述评。在这样一个研究视角之下,作为公务员制

度基本功能之一的激励可以分为物质激励、精神

激励、能力开发激励、职业发展激励等类型。根

据这些公务员激励的类型对既有文献进行分类可

以发现,在100篇重要文献中,研究主题为物质

激励的文献7篇,精神激励的文献23篇,职业

发展激励的文献10篇,能力开发激励的文献5
篇,从总体上研究公务员激励问题的文献55篇。
每个研究主题的文献中,都有一定数量的英文文

献 (见表1)。

 表1 分研究主题的重要文献数量统计

研究主题 涉及的管理制度或机制
重要文献数量 (单位:篇)

中文文献 英文文献

物质激励 薪酬 (工资)、福利、保险 6 1

精神激励 奖惩、授权、关爱 7 16

职业发展激励 职务与级别、考核、职务升降 8 2

能力开发激励 培训、交流 3 2

总体研究 52 3

①
②
③

1994年发表了第一篇相关文章:王福谦.德国公务员的奖励激励制度及其借鉴 [J].特区理论与实践,1994 (1):59 61。

2007—2016年共发表相关文献754篇,截至统计时点 (2018年1月22日)共查到2017年发表的相关文献29篇。
截至本文统计时点:2018年1月22日。
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二、 公务员激励的一般性理论问题研究

学界对于激励在公务员管理中的作用极为重

视,认为激励机制是公务员制度核心机制之一,
是激发公务员工作热情的重要动力,是影响政府

行政效率的重要环节[3]。公务员制度之所以非常

重视公务员的激励,从根本上说是因为传统干部

人事制度之下那种封闭式的、平均主义的激励机

制已经失效,迫切需要建立新型的公务员激励机

制[4]。现实中存在的行政效率低下、官僚作风严

重、法制观念淡薄、公务员不思进取、腐败问题

严重等也要求从激励机制构建方面得到一定程度

的解决[5,6]。总体而言,学界对公务员激励问题

的一般性理论探讨可以归结为下述四个方面。
(一)公务员激励的内涵与特征

1.公务员激励的内涵

学界对公务员激励内涵的研究主要强调了下

述三点:一是管理部门在公务员激励中的主导作

用;二是激励表现为管理部门所期望的公务员的

内在价值观念和外在行为方式;三是激励应实现

长效化、制度化。代表性论述有:公务员激励机

制是指政府引导公务员的行为方式和价值观念,
以实现共同的行政目标,按预定的标准和程序将

行政资源分配给行政组织和公务员的过程[7]。公

务员的激励是指凭借多种制度化的手段和方式,
通过唤起和满足公务员的物质尤其是精神需求,
使其认同组织目标,强化努力工作的动机,激发

工作热情和主动进取精神,达到积极性和创造性

的充分发挥的过程[8]。公务员激励机制是调动公

务员积极性并对其行为目标的选择起引导和制约

作用的一系列制度性措施[5]87。

2.公务员激励的特征

有学者比较了公务员与企业员工的激励并从

中总结出公务员激励的特征。主要是:公务员激

励的价值目标是追求公共利益,企业员工激励的

价值目标则是追求企业效益;公务员的行为具有

保守取向,企业员工则富有创造性;公务员的任

职资格中道德素质排在首位,企业员工则将专业

能力排在首位;公务员激励的诉求点在于集体主

义的国家利益,企业员工激励的诉求点在于为企

业创造利润;对公务员的约束往往较难实施,对

企业员工的约束则可以通过工作结果来考察;公

务员激励措施的实施要严格按照规则程序来进

行,企业员工激励的实施则可以更为灵活[9]。
(二)公务员激励研究的理论基础

理论基础是一项研究所依据的权威性的、基

础性的理论。对于公务员激励研究而言,学者们

依据的理论基础可以分为两类:

1.既有的一些权威性理论

这主要包括如下四种:第一 “经济人”“政
治人”假设理论。有学者基于 “经济人”假设认

为每一个人都是自利、理性、寻求自身利益最大

化的 “经济人”,公务员激励机制的构建也应基

于这一假设来进行[10]。还有学者认为,公务员

不仅具有经济追求,而且还有政治追求,应有机

整合公务员的双重人格,从 “经济人”和 “政治

人”的 耦 合 特 性 出 发 来 构 建 公 务 员 的 激 励

机制[11]。
第二,期望理论、双因素理论等经典激励理

论。有学者以弗鲁姆的期望理论为基础,从期望

知觉、媒介知觉、效价知觉三种促动因素出发分

析公务员激励的困境,构建了由岗位激励、绩效

激励、报酬激励三大 关 键 要 素 组 成 的 激 励 模

式[12]。有学者基于赫茨伯格的双因素理论,认

为对公务员的激励应注意区分保健因素和激励因

素,注意发挥内在激励的价值,讲究酬劳、奖金

发放的时机和艺术[13]。
第三,组织公民行为理论。该理论是20世

纪80年代出现的一种组织行为学理论。组织公

民行为指的是有益于组织,但在组织正式的薪酬

体系中尚未得到明确或直接确认的行为。周红云

博士将这一理论应用于分析公务员的隐性激励,
认为公务员工作职责的模糊性、工作过程的难以

监控性、工作目标的多维性、工作绩效的难以评

估性等职业特性决定了组织公民行为是这一职业

的必要行为。公务员的组织公民行为由利他主

义、爱岗敬业、积极主动、公私分明、服务奉献

五个维度所组成。激发公务员的组织公民行为,
有利于应对政府变革,建立服务型政府并提升政

府绩效[14]。
第四,行为主义、场动力等理论。有研究基
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于行为主义理论,认为公务员激励应满足公务员

的个体需求,以激发公务员高水平实现行政组织

目标[15]。有 研 究 基 于 勒 温 的 场 动 力 理 论,从

“政治 认知场”“经济 知觉场”“社会 情绪场”
“文化 价值观场”“生态 信念场”五个层面分析

公务员激励的困境并提出相应的破解对策[16]。

2.既有研究基础上结合国情提出的一些创

新性理论观点

第一,复合利益均衡激励理论[17]。该理论

认为公务员的合理利益要求是多方面的,除了物

质利益之外,还有职业责任感、道德满足感等。
每个公务员通过对自身的这些复合利益的博弈来

决定自己的最佳行为策略,从而实现国家、社

会、公务员个体三方利益的均衡。基于这一理

论,蒋硕亮博士认为,通过提高公务员的外在利

益和内在利益,可以解决公务员自身利益与社会

利益 “不相容”问题,使公务员个体利益和社会

利益达到最大化[18]。公务员具体激励机制的构

建需要拉动机制 (表率激励、目标激励)、推动

机制 (监督机制、惩处机制)、自动机制 (利益

驱动机制、道德修养机制)多管齐下[19]。
第二,综合价值均衡激励理论[20]。这是在

复合利益均衡激励理论基础上提出的另一种理论

观点。二者的相同点在于,都强调公务员利益的

综合性;不同点在于,复合利益均衡激励理论更

多地强调公务员个体利益的客观性,而综合价值

均衡激励理论则更为强调公务员个体价值追求的

主观性。郭红岩博士根据综合价值均衡激励理论

提出,公务员激励机制的构建应满足公务员个体

的价值追求,实现物质价值与精神价值、内在价

值与外在价值、当前 价 值 与 长 远 价 值 的 有 机

结合[20]244。
除上述两位学者外,其他一些学者也在运用

综合利益 (价值)视角来研究公务员激励问题。
例如,有学者提出,地方政府创新中应注意满足

公务员个体的综合利益诉求,以此来激励公务员

的创新行为[21]。
(三)国外经验借鉴

一些学者考察了国外公务员激励机制并总结

了一些可资借鉴的经验。例如,有学者指出,美

国注重对公务员的物质激励和保险福利等保障激

励,实行弹性工作时间制和绩效评估。英国公务

员的激励注重实行绩效评估和灵活的薪酬奖励制

度。法国实行报酬差异原则和额外奖励制度以调

动公务员的积极性。德国将公务员的激励机制融

于工资福利制度之中。新加坡的公务员激励注重

“经济人”假设、公平理论、保险福利等保障激

励的运用[22]。日本公务员激励实行与企业职工

工资基本均衡原则、官职职务与责任相对应原

则[23]。韩国通过培训、激励、考核以提高公务

员的素质[24]。
(四)中国公务员激励现实问题的对策研究

在公务员激励一般性理论问题研究中,有相

当部分属于对策研究。这类研究普遍认为,中国

公务员制度还不够健全,公务员的激励机制建设

还有很多问题,如激励理念陈旧、激励方式单

一、激励手段落后、内在激励作用被忽略、道德

激励作用弱化、负激励操作不规范等[25,26],考

核、奖惩、职务升降、工资福利等制度应有的激

励功能没有发挥出来[2730],造成激励过度与激励

不足、激励成本增加与激励效应减小、激励结果

终身制与激励效应持续力不强并存[3133]。
造成这些问题的原因,既有外部环境因素,

又有公务员自身因素。前者主要是公务员制度赖

以存 在 的 经 济、政 治、文 化、行 政 等 环 境 因

素[34,35]。例如,有学者指出,传统文化中行政角

色权威化、工作中崇尚权威、服从权威的习惯等

组织文化因素是造成普通公务员缺乏工作参与意

识和创新精神,缺乏共建和谐的心理契约的重要

原因[3638]。公务员自身的内部因素主要包括:公

务员的综合素质、心理素质、角色定位、服务意

识等还存在不少阻碍激励的 “负能量”[39,40]。
针对这些问题及其原因,学者们提出了相应

的破解对策,如公务员激励应坚持以人为本[41]、
物质 激 励 与 精 神 激 励 相 结 合[42]、公 平 等 原

则[4345]。政府部门应转变管理观念,从传统的干

部人事管理转变为现代公共部门人力资源管理,
从重视机关需求转变到机关需求与公务员个体需

求并重,[46]从偏重正激励到正激励与负激励并

重[5]89,[47]。公务员个体则应加强自我调整和自我

激励[7]51,[48]。从制度建设、模式建设的层次而

言,学者们也提出了一些建议,如应从激励理
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念、激励制度、激励方法三大要素构建公务员激

励模型[49];从激励 保健因素出发来建设公务员

激励机制[50]。此外,还有相当数量的研究提出

完善公务员考核、奖惩、晋升、职务与级别、工

资福利保险、培训交流等制度以更好地激励公务

员努力工作,由于这些建议与下面的论述有所重

复,这里就不再一一赘述了。

三、 公务员物质激励和精神激励研究

(一)公务员物质激励研究

物质激励是人类社会一种古老的、常用的激励

方式,其基本形式是以一定的金钱、物品来激发激

励对象的积极性。在公务员制度中,涉及物质激励

的主要是薪酬 (工资)、福利、保险等制度。

1.公务员薪酬 (工资)激励研究

公务员薪酬 (工资)既是实现公务员物质待

遇的基本制度,也是实现公务员物质激励的基本

制度。这在世界各国都是一样的,例如曾湘泉和

郝玉明通过对国外公务员薪酬激励的实证研究发

现,公务员薪酬激励的影响因素既包括内在的工

作满意度因素,也包括外在财务薪酬 (工资)因

素,而且国外研究普遍强调外在薪酬 (工资)的

重要性[51]。中国公务员的工资结构失衡问题比

较严重,导致不能很好地发挥应有的激励功能。
对此有学者指出,中国不同地区和单位之间的薪

酬水平存在着较大的差距,这种 “公共部门的实

质薪酬不平等已经淡化了公务员薪酬改革的积极

作用”[52]。具体而言,公务员的工资管理存在着

水平失衡、结构失调、等级失度、调整失范四个

方面的问题[53]。特别是2000年以来,地方大量

出台各种津贴、补贴及奖金政策,导致基本工资

占公务员收入的比重逐年下降,这种结构性失衡

带来地区之间工资收入差距扩大,工资管理秩序

混乱等问题[54]。其原因有二:一是现行公务员

工资制度缺少同市场经济相契合的理论支撑和机

制设计,导致公务员工资收入不能与国民经济的

增长保持同步[55]。二是现行公务员工资制度回

避了公务员的人力资本属性,导致公务员资本性

补偿收益不足,其结果是公务员人力资本产权激

励效果难尽人意[56]。如何更好地发挥公务员薪

酬 (工资)的激励功能呢? 学者们对此提出了三

种观点:一是提高公务员工资,实行公务员 “高
薪”。有学者指出,基于市场均衡的高薪是对公

务员实施有效经济性激励的基本保证[55]80。在惩

罚制度具有较好执行力的条件下,提高薪酬可以

在一定程度上激励官员减少腐败[57]。二是系统

构建公务员的薪酬 (工资)激励机制。对此有学

者指出,应统筹考虑公务员工资的整体合理结

构,把一定数量的津贴、补贴纳入基本工资,建

立起公务员基本工资的正常增长机制[54]27。通过

嵌入多维联动机制,建 立 公 务 员 薪 酬 激 励 的

“三·三”式双锥模型,以形成全面和动态的公

务员薪酬激励机制[53]65。三是加强公务员薪酬的

法治化建设。有学者提出,解决公务员薪酬激励

问题时应加快公务员薪酬法制化管理,通过法治

手段来遏制公务员薪酬的混乱[58]。

2.公务员福利和保险的激励功能研究

科学、合理的福利和保险制度能在很大程度

上保障公务员的生活水平,解决其后顾之忧,从

而激发公务员的工作积极性。学界一直较为注重

福利和保险的激励功能[59]。近期的研究指出,
公务员福利和保险制度的改革应该从基于规制视

角转变为基于激励视角,这样才能找到这两项制

度创新的突破口[60]。党的十八大以来,随着反

腐败力度的加大和规章制度执行力的强化,公务

员的实际福利和保险与企业相比已经没有优势,
从而使一些公务员感到无奈和不满。一些基层公

务员反映,福利的削减对其生活影响很大,生活

成本压力增加[61]。对于如何解决这一问题,学

者们提出,应综合考虑公务员衣食住行等方面需

求,按照显性化、货币化、规范化的原则,尽快

出台规范公务员各类福利和保险的政策措施[62]。
(二)公务员精神激励研究

公务员的精神激励涉及公务员的职业价值

观、工作动机、工作满意度、精神疲劳等心理感

受。值得注意的是,近年来很多英文文献较为关

注中国公务员的心理状况,成为中国公务员精神

激励研究中的一道独特风景。

1.关于公务员职业动机和心理状况的实证

研究

公务员的职业动机是实行公务员精神激励的
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重要基础。近年来,很多英文文献对此进行了实

证研究。一项对403名公务员的调查显示,吸引

其从事公务员这一职业的因素依次是:特定的生

活方式、工作的安全稳定、个人技术能力、服务

奉献精神[63]。一项对四川、湖北、湖南和重庆

761名公务员的实证研究发现,公务员的公共服务

动机、工作满意度、情感承诺和工作投入对组织

绩效有着显著影响;特别是,如果公务员有强烈

的公共服务动机,他们就会表现出很高的工作绩

效[64]。另一项基于256名公务员的调查发现,导

致公务员离职的最主要因素在于职业认同程度[65]。
公务员的心理状况对其工作状态有着直接的

影响。例如,一项基于新疆5000名公务员的调

查显示,33.8%的公务员处于高度和中度的工作

压力之下;高工作压力则是心理疲劳和职业倦怠

的重要原因;而心理疲劳和职业倦怠又是导致高

血压、冠心病等慢性疾病的重要诱因[66]。对541
名北京公务员的调查显示,北京公务员的职业倦

怠主要来自直接和间接的工作压力而不是生活和

健康压力[67]。对600名广州公务员的随机心理

健康状况调查显示,公务员的精神健康问题与来

自工作和生活中的各种压力源高度相关[68]。

2.关于公务员职业价值观和工作满意度的

研究

职业价值观和工作满意度是公务员精神激励

的重要基础。在这方面,近年来的英文文献进行

了一些有价值的研究。YangLijing和Zegervan
derWal在2014—2016年发表了三篇关于中国和

荷兰公务员职业价值观的比较研究,研究发现两

国公务员关于 “德治”(对道德规则的遵循)偏

好的差异并不大;相对于荷兰公务员而言,中国

公务员尤其应加强 “法治”(对法治规则的遵循)
职业价值观[69]。在对理想职业状况和现实职业

状况之间为什么有差异这一问题上,中国公务员

认为体制和制度因素是导致二者不协调的原因,
而荷兰公务员则更强调公共管理改革等中观层面

的因素[70]。两国公务员都认为,行政工作完全

透明化是不必要的,也是做不到的;21世纪的

政府更应该追求公共价值而不是行政效率[71]。
此外,一项基于349名杭州公务员职业价值观的

实证研究发现,在自我实现、人际和谐、功利取

向、个人成长、舒适与稳定、(工作中的)自主

与灵活六项职业价值观中,公务员认为最重要的

是人际和谐,其次是舒适与稳定,工作中的自主

与灵活则得分最低[72]。
在公务员工作满意度的研究中,一项基于

800名北京公务员的调查发现,工作任务类型、
每周工作时间、工资、工作和家庭的平衡、对职

业发展的信心、工作环境安全、与同事的关系、
年龄、教育程度等因素对公务员工作满意度有着

显著的影响[73]。另外一项对172名东部地区公

务员的有趣研究发现,更热爱金钱的公务员往往

具有更强的公共服务动机,并且具有更高的工作

满意度,这显然 “违背了人们的直觉”[74]。

3.提升公务员精神激励效果的建议

既有的研究主要从实施员工帮助计划、完善

心理契约、提升声誉激励、加强组织沟通和关爱

激励、改造行政文化等方面提出了提升公务员精

神激励效果的建议。
第一,在实施员工帮助计划方面,学者们指

出,应针对公务员的心理健康问题,从减压激

励、认知激励、发展激励、家庭激励、应急激励

五个方面实施公务员的 “员工帮助计划”[75]。
第二,在完善心理契约方面,有学者提出基

于心理契约理论的公务员 “多源流激励”模型:
通过战略激励与共同愿景、全面激励与职业规划、
透明激励与信息分享、公平激励与文化再造四个

源流,可以更好地构建公务员与政府组织之间的

心理契约,实现预期的激励效果[76]。两篇相关英

文文献提出,应提倡服务式领导 (ServantLeader-
ship)以增加公务员的组织信任[77],提倡参与式

领导以激发下级公务员的工作热情[78]。
第三,在提升声誉激励方面,有研究发现,

公务员声誉激励机制的构建应满足下述四个条

件:具有长远预期;良好声誉的公务员能够获得

一定的回报;政府能够发现并及时惩罚公务员败

坏声誉的行为;完备的信息传播渠道[79]。提升

公务员声誉激励的策略包括:营造良好的文化环

境、建立信息披露制度、完善职位晋升制度、改

革报酬体系[80,81]。
第四,在加强组织沟通和关爱激励方面,学

者们提出,沟通与交流是一种最好、最廉价的激



88   公共管理与政策评论
  2019.4

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

励方式[82]。通过建立领导和公务员谈心制度,
为公务员提供心理咨询、及时化解负面情绪等方

式实施对公务员的关爱激励[83]。
第五,在改造行政文化方面,学者们建议,

应着力破除偏袒、裙带关系、地方主义、宗派主

义等传统的破坏性行政文化[84],同时应着力传

承传统行政文化中的民本思想,培育健康的行政

心理,强化行政道德建设[85]。

四、 公务员能力开发和职业发展激励研究

(一)公务员能力开发激励研究

能力开发也是中国公务员制度的一项基本功

能,该功能通过交流、培训等机制以开发公务员

的潜能,增加公务员的能力,为公务员承担更多、
更重要的工作奠定基础。现实中,无论是出于内

在的能力提升还是外在的事业发展积淀,获得能

力开发的机会都对公务员具有重要的激励作用。

1.公务员交流的能力开发激励研究

既有研究指出,目前的交流制度存在着 “趋
利”交流多,“趋能”交流少的问题,在一定程

度上违背了开发人才、增强能力的交流目的[86]。
交流管理中片面强调精神激励,忽视物质激励,
管理者往往停留于用 “道德人”而不是 “经济

人”的眼光来看待交流公务员,使人才价值得不

到合理的回报和应有的认同[87]。对于如何有效

发挥公务员交流的激励功能,学者们建议:从机

制构建层面而言,应尊重公务员的个体意愿和职

业发展,将公务员交流与培训、晋升等相结合,
以激发公务员参与交流[88];从管理过程层面而

言,应赋予各交流要素的激励功能,使公务员在

交流过程中采取组织需要的行为[87]27。

2.公务员培训的能力开发激励研究

学者们认为,由于现行公务员制度总体上采

取政府主导的 “管理主义”原则,因此对公务员

培训的激励功能重视不足,培训机制建设中存在

着培训需求评估不够、培训平台重复建设、培训

内容滞后、培训方式单一、培训评价僵化、培训

结果使用难度大等问题[8991]。由于这些问题的存

在,致使培训难以达到应有的激励作用。例如,
一项基于河北省邢台市的调查显示,55.6%的公

务员对培训结果不满意[92]。
关于如何提升公务员培训的激励功能,学者

们提出了两方面建议:一是完善既有的培训机

制,增加其激励功能。学者们提出,应以提升公

务员的从业能力来激励公务员参加培训的主动性

和积极性,并将培训结果与公务员的职业发展紧

密结合起来[93]。应做好公务员培训的需求调查,
在此基础上从关键步骤、后续步骤、设计标准、
培训方案四个方面构建培训课程设计,提升培训

效果[94]。二是发挥非正式学习的作用,将正式

的组织培训与非正式的个体学习结合起来。有学

者提出,政府应为公务员提供更多非正式学习的

机会,以便使公务员即使在工作场所也可以进行

非正式学习[95]。
(二)公务员职业发展激励研究

所谓公务员的职业发展激励,是指来自职业

发展机会方面的激励。由于公务员实行职务常

任,绝大多数公务员一生都要奋斗在 “公务员”
这一职业生涯中,因此职业发展激励对每一位公

务员都是非常重要的。在公务员制度中,职业发

展激励主要涉及考核、晋升等制度。

1.公务员考核的职业发展激励研究

由于考核对公务员的职业发展机会具有重要

影响,因此考核也就发挥着重要的职业发展激励

功能。然而,由于受到各方面制约,现实中考核

制度的激励功能发挥还很不充分。对此学者们指

出,中国公务员考核中存在着考核目标偏向、考

核标准和指标笼统、考核主体和方式单一、考核

程序流于形式、考核结果与回报不对应等激励功

能障碍[96,97]。有学者将绩效管理理论引入公务员

的考核激励,认为中国公务员绩效管理存在着认

识定位偏差、过程激励不足、制度化建设滞后、
绩效沟通不畅、评估体系不健全、激励手段落

后、利益调整功能弱化等问题,这些问题严重制

约了绩效管理激励功能的发挥[98,99]。
对于如何更好地发挥公务员考核的激励功能,

学者们从下述三个方面给出了建议。第一,细化

考核指标:应基于公务员能力构建目标,对德、
能、勤、绩、廉的考核内容进一步细化[100]。应改

革以经济指标为唯一量化指标的制度,构建以质

量指标为主要标准的综合评价方法体系[101]。应细
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化考核内容和标准,进一步明确注重实绩的激励

导向[102]。第二,强化考核结果使用:应把考核结

果与公务员奖惩、升降、薪酬调整等切身利益紧

密挂钩,让考核反映和体现它的经济价值与社会

效用[103,104]。第三,完善考核与其他制度的对接:
应从绩效计划、绩效实施、绩效考核、绩效反馈

的整个绩效管理过程来着眼考核环节的完善[98]97。
应做好绩效考核体系与其他人力资源管理体系的

衔接,完善绩效考核预算体系和考核技术[105]。

2.公务员晋升的职业发展激励研究

是否具有良好的职业晋升预期对公务员具有

重要的内在激励作用。然而,在现行的职务与级

别制度之下,只有约10%的公务员能够晋升到

县处级以上职务层次①,这就给广大基层公务员

的职业发展带来了很大的问题。对于造成这一问

题的原因,学者们主要归结于现行的职务与级别

制度:中国现行的公务员职务级别制度是一种职

务本位的制度 (级别附着于职务),这导致所有

公务员都要去挤职务晋升这一 “独木桥”[106]。现

行的职务层次体系又是依据从中央到地方的行政

层级划分的,这导致在县乡基层政府工作的大量

公务员在职业发展之初就面对着几乎难以突破的

“晋升天花板”[107]。绝大多数基层公务员在乡科

级以下职务层次退休,其工作动机和欲望必然大

受影响,造成工作效果大打折扣[108]。
值得注意的是,2015年起实行的县以下机关

公务员职务与职级并行制度为基层公务员开辟了

职级这一晋升渠道,改变了只有晋升职务才能提

升待遇的惯例,从而在一定程度上对 “千军万马

闯独木桥”的现象有所缓解[109]。这一制度实施以

来取得了较好的效果,据中组部副部长齐玉介绍,
建立县以下机关公务员职务与职级并行制度以来

到党的十九大前夕,100多万名基层公务员据此晋

升了职级[110]。然而,职级晋升中也出现了一定的

问题。例如,有学者对甘肃省金塔县的调研发现,
现实中出现一些公务员 “跑职级”的现象[111]。

关于如何破解公务员晋升的制度障碍,学者

们的建议如下:科学设置职务和级别晋升的双梯

制,满足 “政治人”的晋升需求[43]76;进一步完

善公务员分类制度,划分更多的职位类别;改革

级别晋升办法,按照公务员的德才表现、工作实

绩和累积贡献晋升级别;以级别作为确定待遇的

主要依据[107]2。在具体的晋升工作中,应构建清

晰的职位职责规范体系,综合运用多维职业发展

手段,破解职业发展的 “天花板”[112];树立正确

的晋升导向,职务晋升主要注重德才表现,兼顾

公务员的发展潜力;职级级别晋升主要注重工作

实绩,兼顾累积贡献[83]2。

五、 既有研究存在的问题

学界对中国公务员激励问题展开集中研究的

时间还不长,虽然积累了相当数量的研究成果,
但总体而言研究质量还不高。这表现在 “研究的

一般状况”方面:一是较高质量的研究成果占全

部研究成果的比重较低 (12.42%,见图2)。二

是较多的研究 (重要文献的55%)还是从总体

上探讨公务员激励问题,研究的深度还不够。除

此之外,在对各个主题实质内容的研究中,还存

在以下四个方面的问题。
(一)基于国情的公务员激励研究与经典激

励理论的对话不够

在研究中,一些学者有意识地将已有的权威

性理论作为自己的理论基础,一些学者也在努力

提出一些创新性的理论 (如复合利益均衡激励理

论、综合价值均衡激励理论)。这样的研究无疑

是非常必要的,也是中国公务员激励问题研究起

始阶段的必经过程,特别是,创新性理论观点的

提出对于推进基于国情的研究具有重要意义。然

而,也应该看到,既有研究还存在不足:第一,
将权威性理论作为自己理论基础的研究往往只是

这些权威性理论的简单化应用,既缺乏对这些权

威性理论及其内部关系的深入阐释,也缺乏研究

所得成果与权威性理论的对话。第二,创新性理

论观点在论证过程中,一定程度上还缺乏对权威

① 截至2016年底,中国共有公务员719万人,其中只有10%是县处级及以上干部。具体可参见人力资源社会保障部.2016
年度人力资源和社会保障事业发展统计公报 [EB/OL].(2017 5 31)[2018 1 22].http://www.mohrss.gov.cn/ghcws/BHC-
SWgongzuodongtai/201705/t20170531_271737.html。
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性激励理论,特别是行为主义激励理论的深入挖

掘。应该看到,迄今为止的经典性激励理论都不

是基于中国场景提出的,其所揭示的人类激励行

为的规律在某些方面并不一定符合中国公务员这

一特定群体。如前所述,行为主义激励理论认

为,人的行为与个体所处的特殊历史传统、文化

环境、成长经历、教育背景、行为习惯等密切相

关。在这些方面,中国公务员显然与形成经典激

励理论的国家和地区有着巨大差别。这些差别是

如何影响中国公务员的主观认知和行为选择的?
针对中国公务员应该实施怎样的激励? 由此形成

的激励理论与经典激励理论有哪些不同? 这些不

同是如何修正和推进既有经典激励理论的? 这些

方面还有待学界来进一步回答。
(二)公务员职业特点和个体需求的结合不

够紧密

公务员职业有其自身特点。例如,具有公共

事务的管理权力,掌控公共资源;具有职业保

障,可以长期任职;严格按照办事程序处理公共

事务,工作作风严谨、规范,等等[113]。对公务

员的激励,应基于公务员的职业特点,针对这一

职业群体中处于不同职位类别、职务层次、职业

发展阶段的公务员,实施不同的激励。纵观既有

的研究,学者们在这方面已经进行了一定的探

索,但还存在着不足:第一,多数研究还是将公

务员群体作为一个整体进行研究,缺乏对不同职

位类别、职务层次、职业发展阶段公务员激励的

分类研究。例如,综合管理类的公务员与专业技

术类的公务员,厅局级的公务员与乡科级的公务

员,25岁的科员和45岁的科员,其需求显然是

不同的,因此也就需要实行不同的激励措施。第

二,对公务员个体需求的关注不够。既有的中文

文献基本上是站在政府一方进行的研究,目的是

帮助政府更好地调动起公务员的工作积极性。这

样的研究出发点是没有问题的。问题在于,激励

必须基于个体的特殊需求。因此,要想激发公务

员的工作积极性,需要的不仅是 “自外而内”地

激发公务员的工作积极性,还应 “自内而外”地

唤起和满足基于公务员职业特点的个体需求,从

而实现政府的管理目标。这样一个研究视角在中

文文献中存在着不足。

(三)不同类型激励及其与各项公务员管理

制度之间对应关系的研究尚不深入

如前所述,公务员的激励具有丰富的内容,
大致可以分为职业发展激励、能力开发激励、物

质激励、精神激励等类型,而这些不同类型的激

励与各项公务员管理制度又有一定的对应关系。
这样就在公务员激励与具体管理制度之间形成一

种非常复杂的关系。对于如何在理论上厘清这些

关系,理论界还缺乏深入细致的研究。第一,对

不同类型激励之间的关系还有待深入研究。如果

仔细考察的话,职业发展激励、能力开发激励、
物质激励、精神激励等的分类 “依据”并不一

致,四类激励之间具有一定的 “重叠”和 “交
叉”关系,然而这些关系到底是怎样的? 学界还

缺乏深入研究。第二,对不同类型的激励与公务

员具体的管理制度之间的关系还缺乏深入研究。
不同类型的激励与公务员管理制度之间不是———
对应的关系:一方面,一类激励往往表现在多项

公务员管理制度之中,其实现需要多项管理制度

共同发挥作用;另一方面,一项具体的管理制

度,可能同时具有多种激励功能。然而,这些不

同类型的激励与公务员管理制度之间的关系到底

是怎样的呢? 学界也还缺乏深入研究。
(四)公务员激励机制的构建思路不够清晰

公务员激励是一个非常复杂的问题,既与公

务员职业特征相关,又与公务员个体心理和行为

相关,既是一个理论问题,更是一个实践问题。
对于如何构建有效的公务员激励机制这一问题,
既有研究提出了很多建议。然而,这些建议还存

在以下一些不足:第一,解决现实问题的建议较

多,激发公务员职业生涯长远发展的建议较少。
既有研究多是针对公务员激励的现实问题提出的

完善建议,这是无可厚非的。然而,公务员激励

问题更是公务员个体的职业发展问题,这一问题

的解决无疑需要激发公务员个体追求其职业理想

和人生价值的热情,但学界对此却关注不够。第

二,提出的总体性建议较多,差别化建议不够。
受到前述分类研究不够的制约,在如何构建有效

的公务员激励机制这一问题上,学界也表现出总

体性建议较多,针对不同类型公务员的差别化建

议不够的问题。这两个问题的存在,表明学界对
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公务员激励机制的构建思路还不够清晰。

六、 公务员激励问题研究展望

公务员激励问题研究具有重要的理论和实践

意义。从理论上讲,有利于推进中国场景下公务

员制度理论、公共部门人力资源管理理论、激励

理论等的完善和发展;从实践上讲,有利于完善公

务员管理,调动广大公务员的工作积极性,推进国

家治理体系和治理能力现代化。本文认为,中国公

务员激励问题的研究应着眼于下述三个方面。
(一)应加强一些基础性、关键性理论问题

的研究

这是该项研究在理论方面的着力点。具体而

言,推进公务员激励问题研究,特别需要加强下

述三个方面的理论研究:第一,基于中国场景的

激励理论研究。如前所述,个体的激励起始于其

对理想与现状差距的认知,而这种认知又与个体

所在的历史、社会、文化、教育、大众心理等密

切相关。在这些方面,中国与形成经典激励理论

的西方社会有着较大差别,这些差别则带来激励

理论方面的重要差异。对这些差异在理论上的不

清晰已经成为公务员激励问题研究的重大障碍。
要克服这一障碍,尤其需要基于中国场景的激励

理论研究作为支撑。本文认为,在西方激励理论

已经有了长足发展的情况下,需要做的不是另起

炉灶,而是将西方学界成熟的研究方法运用于中

国场景,将其研究结果与既有研究进行比较,进

而厘清并概括出基于中国场景的激励理论,从而

为中国公务员激励问题研究奠定重要的理论基础。
第二,中国场景下的公共部门人力资源管理研

究。中国拥有世界上最大规模的公共部门人力资

源,其范围包括政府部门公务员、公共财政支付其

工资福利的事业单位工作人员和部分国有企业工作

人员。这三大部分人员在管理体制机制、方式方法

等方面既存在着重要差别,又有着千丝万缕的联

系。这决定了中国公共部门人力资源管理有其自身

特点。然而,学界对这些特点的深入挖掘还不够,

这在很大程度上制约着公务员激励问题的研究。
推进中国公共部门人力资源管理理论的研究,也

应借鉴西方学术界较为成熟的研究方法,得出基

于中国场景的研究结论,从而推进相关理论发展。
第三,公务员激励的分类及其与具体管理制

度的关系研究。公务员激励可以分为哪些类型?
各种类型的激励与具体的公务员管理制度形成怎

样的对应关系? 这是制约公务员激励研究深化的

关键性问题。推进这一问题的研究,需要基于激

励理论、公共部门人力资源管理理论等基础性理

论,结合中国公务员管理的现实,进行细致的逻

辑推理和理论论证。
上述三个理论问题中,激励理论和公共部门

人力资源管理理论是公务员激励研究的基础性理

论,公务员激励的分类及其与各项管理制度的关

系则是这项研究的关键性问题。中国公务员激励

研究的深化,有待于这些理论问题的推进。
(二)应基于公务员的职业特点,特别关注

基层公务员的激励问题

这是研究内容方面的着力点。如前所述,公

务员激励问题的研究应基于公务员的职业特点。
对于中国公务员而言,受到体制的制约,处于乡

科级以下职务层次的公务员,面临着数量多、工

作压力大、职业发展空间狭小等问题,其激励问

题尤为突出,因此应该成为研究的重点。第一,
应深化公务员与其他职业人员激励的比较研究。
公务员与事业单位、国有企业、私人组织 (包括

所有的非公企业和社会组织等)在职业分工、职

业特征、职业发展等方面的差别还需要进行系统

研究。深入研究这些问题,有利于更为清晰地认

识公务员的职业特点。
第二,应深化公务员职务与级别制度改革研

究。如前所述,基层公务员职业发展激励不足从根

本上说是由职务与级别制度决定的。解决基层公务

员的激励困境,根本出路在于改革完善职务与级别

制度。在这方面,一些国家和地区进行了一定的有

益探索,例如,我国台湾地区20世纪80年代进行

的 “官职并立”制度改革就具有重要的借鉴意义①。

① 关于这一改革的详细情况参见徐有守.官职并立制度的理论与结构———现行公务人事制度析论 [M].台北:台湾商务印

书馆,2006。
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当前,国内学界对这一制度的深入研究还很欠

缺,是一个亟待拓展和深化的领域。
第三,应深化基层公务员的综合激励研究。

公务员的激励分为不同的类型,职业发展激励仅

是其中的一种激励,除此之外,通过物质激励、
精神激励 (包括关爱激励)、能力开发激励等方

式调动基层公务员的积极性,自然也是公务员激

励问题的研究着力点。
(三)应加强基于公务员个体需求的实证研究

这是研究视角和研究方法方面的着力点。公

务员激励问题研究既需要深厚的理论基础和清晰

的理论论证,更需要扎实的实证研究。在既有研

究中,很多英文文献具有较广的理论视野 (如跨

国的比较研究、与西方学者的研究结论进行对比

等),能够运用较为成熟的实证研究方法展开研

究 (如大规模的问卷调查),从而为这项研究提

供了新的 “理论增长点”。推进公务员激励问题

的实证研究,从根本上说是由这项研究的性质决

定的。公务员激励应基于其个体需求,而对公务

员个体需求的认知,则应来源于公务员的自身表

达,而不是学者的 “估计”和 “推理”,因此就

必然需要进行实证研究。加强基于公务员个体需

求的实证研究,需要推进研究视角和研究方法的

转型。
首先,在研究视角方面,应从 “管理主义”

转向 “以人为本”。如前所述,“管理主义”的视

角站在政府管理的立场试图调动公务员的工作积

极性,但由于对公务员的个体需求缺乏真切认

知,导致很多对策、建议缺乏实践价值。一些既

有研究看到了这样的研究缺陷,提出公务员激励

应坚持 “以人为本”,这无疑抓住了公务员激励

问题的关键,是实现公务员有效激励的必经途

径。在理论研究方面,实现 “以人为本”的公务

员激励研究的着力点应是关注并确认公务员的个

体需求。只有准确认知公务员差别化的个体需

求,才能制定并实施有效的公务员激励机制和激

励措施。
其次,在研究方法方面,应从一般性的分析

推理转向扎实的实证研究。准确认知公务员差别

化的个体需求必然要求进行深入的实证研究,即

运用问卷调查、个别访谈、案例研究、定性分

析、定量分析等实证研究的方式方法,来认知、
总结、分析公务员的个体需求,在此基础上进行

演绎推理并提出针对性的对策建议。在进行实证

研究方面,应深入把握西方学界较为成熟的研究

方法和理论模型,将其运用于中国场景的研究之

中并进行研究结果的理论比较,从而实现理论

创新。
总之,激励已经成为提升公务员管理效果和

政府绩效的一个非常重要的现实问题。这一问题

的解决,需要从管理措施、管理制度等层面进行

探索,而这些都需要大量深入扎实的理论研究作

为支撑。既有的研究虽然已经有了一定的积累,
但还难以满足公务员制度改革发展的需要。推进

这一主题的研究,应针对现实问题,努力克服既

有研究的不足,大力突破研究难点,在推进理论

创新的同时实现其实践价值。

参考文献

[1]苏明城,张向前.激励理论发展及趋势分析

[J].科技管理研究,2009 (5):343 345/339.
[2]余凯成.外在性激励与内在性激励———西方人

事管理的一个综合模型 [J].世界经济,1982 (10):

71 75.
[3]张燕妮,张国磊.我国公务员激励机制研究综

述 [J].理论观察,2013 (11):36 37.
[4]国庆.建立和完善新型的公务员激励机制和约

束机制 [J].探索,1997 (1):106 107.
[5]王金华.试论我国公务员激励机制的完善 [J].

云南行政学院学报,2005 (3):87 90.
[6]林晓妹.我国公务员激励机制存在的问题及

完善 的 思 路 [J].中 央 社 会 主 义 学 院 学 报,2007
(2):85 88.

[7]齐明山.试论国家公务员的激励机制 [J].新

视野,2000 (1):49 51.
[8]林弋.公务员法立法研究 [M].北京:中国人

事出版社,党建读物出版社,2006:10.
[9]梁玉萍,任文硕.公务员与企业员工激励比较

与借鉴 [J].理论探索,2008 (1):126 128.
[10]单羽.经济人假设与政府公务员激励机制的建

构 [J].中共福建省委党校学报,2005 (7):30 33.
[11]申喜连,贺永祥.论新时期我国公务员激励机

制的重构———项基于公务员 “经济人”和 “政治人”耦

合的研究 [J].湘潭大学学报 (哲学社会科学版),2006



中国公务员激励问题研究述评: 现状、 问题与展望 93   

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

(6):96 101.
[12]周红云.3P:公务员激励的关键———以期望

理论为视角 [J].中南财经政法大学学报,2007 (2):

52 56.
[13]周澜.我国公务员激励机制的完善———基于赫

茨伯格的双因素理论的分析 [J].生产力研究,2010
(5):130 131/159.

[14]周红云.公务员的组织公民行为及其隐性激励

研究 [D].武汉大学,2010.
[15]朱香敏.构建有效的公务员激励机制:行为主

义的研究途径 [J].中共浙江省委党校学报,2008 (2):

64 68.
[16]肖海燕.提升国家治理能力与公务员行为激励

的场动力探析 [J].领导科学,2016 (28):6 7.
[17]蒋硕亮.国家公务员复合利益均衡激励理论及

其运用研究 [D].武汉大学,2004.
[18]蒋硕亮.公务员激励不相容问题研究 [J].中

国行政管理,2004 (6):24 26.
[19]蒋硕亮.国家公务员激励机制研究 [J].中国

行政管理,2003 (6):24 25.
[20]郭红岩.我国公务员综合价值均衡激励机制研

究 [D].武汉理工大学,2007.
[21]于海燕.公务员综合利益视阈下地方政府创新

激励机制研究 [J].开发研究,2014 (5):81 84.
[22]李大林.西方发达国家公务员激励机制的特点

及启示 [J].理论探讨,2008 (5):41 44.
[23]邱丽君.日本人力资源管理体制的利弊对我

国公务员利益激励的借鉴 [J].领导科学,2016 (32):

50 51.
[24]王树先.教育+激励+考核:韩国提高公务员

素质的主要做法 [J].中国人事,1995 (12):48.
[25]耿 相 魁.构 筑 公 务 员 激 励 机 制 的 理 性 思 考

[J].长白学刊,2009 (4):71 74.
[26]刘闽,顾光海.我国公务员激励机制的优化路

径分析 [J].行政论坛.2009 (5):64 67.
[27]黄晶梅,周鹤.公务员制度中激励机制现状分

析 [J].长白学刊,2008 (1):65 67.
[28]谢昕,章婷.我国公务员激励机制的对策研究

[J].求实,2009 (1):27 29.
[29]黎雅婷,李玲.服务型政府视角下公务员激励

机制的缺失与完善 [J].福州大学学报 (哲学社会科学

版),2010 (2):89 93.
[30]余小红,吴才懿.完善公务员激励机制的思考

[J].吉首大学学报 (社会科学版),2014 (3):121 123.
[31]赵驹.我国公务员激励机制存在的问题与对策

研究 [J].管理世界,2013 (4):70 71.
[32]万建新.公务员的激励失灵与矫正策略 [J].

中国人力资源开发,2007 (6):75 78.
[33]闫健.公务员激励困境的形成原因及化解方法

[J].领导科学,2014 (21):9 10.
[34]陈振明.公务员制度 [M].福州:福建人民

出版社,2003:78 86.
[35]陈幸华.建立有效的公务员激励机制 [J].湘

潭大学社会科学学报,2003 (2):149 151.
[36]BURNSJP.CivilservicereforminChina:Im-

pactsoncivilservants􀆳behavior. [J].TheChinaQuar-
terly,2010 (201):58 78.

[37]檀阳.基于行政文化视角的基层公务员激励机

制完善 [J].理论观察,2017 (4):68 70.
[38]陈闽.公务员激励机制研究 [D].福建农林

大学,2014.
[39]武晓平.服务型政府中公务员激励机制的构建

[J].云南行政学院学报,2013 (5):92 94.
[40]马丽娜.地税机关公务员激励机制浅析 [J].

财经问题研究,2013 (5):167 171.
[41]刘兰华.服务型政府视角下公务员激励机制的

优化研究 [J].学习与实践,2010 (6):89 93.
[42]秦 国 民.构 建 卓 越 的 国 家 公 务 员 激 励 机 制

[J].决策探索,2003 (3):15 17.
[43]缪国书,张洛丹.公务员晋升制度的激励作用

研究———基于 “政治人”的人性假设视角 [J].中国人

力资源开发,2011 (9):74 77.
[44]胡华琳.浅议我国公务员激励机制的偏差及应

对 [J].安徽广播电视大学学报,2009 (4):7 10.
[45]倪 春 青,武 博.公 务 员 多 元 化 激 励 路 径 研

究———以曾 国 藩 用 人 激 励 为 例 [J].江 苏 社 会 科 学,

2013 (1):136 141.
[46]马晓雪.为公务员队伍注入活力———由西方激

励理念 浅 谈 我 国 公 务 员 激 励 问 题 [J].法 治 与 社 会,

2009 (14):177 178.
[47]黄德林,陈懿,沈炜,马向平.对公务员实施

“负激励”中存在的问题及其对策 [J].中国行政管理,

2004 (3):51 54.
[48]邓秀华.对当前公务员激励机制的问题审视及

建议 [J].中国人才,2008 (12):18 20.
[49]郭渐强,霍晓娣.公务员制度中的LSM 激励

模型 [J].求索,2009 (4):63 65.
[50]麻宝斌,李广辉,李辉.基层政府公务员激

励状况调研报告 [J].云南行政学院学报,2006 (2):

83 88.



94   公共管理与政策评论
  2019.4

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

[51]曾湘泉,郝玉明.公务员报酬激励影响因素研

究评述 [J].经济学动态,2011 (4):141 145.
[52]WUA,HONGT,KONGH.Theequalpaypol-

icyinChina:Apreliminaryassessment[J].JournalofCom-

parativeAsianDevelopment,2012,11 (2):248 270.
[53]徐刚.公务员薪酬激励的多维联动机制探究

[J],中国行政管理,2008 (9):65 70.
[54]何 宪.论 我 国 公 务 员 工 资 结 构 失 衡 的 治 理

[J].中国行政管理,2017 (4):21 27.
[55]张力,袁伦渠.我国公务员多维激励框架的构

建———一个基于委托代理理论的分析 [J],安徽大学学

报 (哲学社会科学版),2007 (6):77 80.
[56]刘武军.公务员人力资本产权激励原理与实现

机制 [J],湖北社会科学.2012 (8):33 37.
[57]龙朝阳,刘琴,田银华.公务员高薪激励政策

的现实局限———一个理论模型 [J].山西财经大学学报,

2008 (1):14 19.
[58]高彩萍,李景平.对 “公务员薪酬乱象”的思

考 [J].行政与法,2013 (1):10 15.
[59]李珊.我国公务员福利制度研究综述 [J].中

共乐山市委党校学报,2012 (1):68 71.
[60]扈凝.公共部门人员激励及其模式构建 [J].

科技创业月刊,2005 (3):103 105.
[61]殷若.基层公务员激励机制研究 [D].山东

师范大学,2016.
[62]苏海南,杨燕绥.中国公务员福利制度改革

[M].北京:中国财政经济出版社,2008:18 27.
[63]SUNJY,GUQ.Forpubliccausesorpersonal

interests?ExaminingpublicservicemotivesintheChinese
context[J].AsiaPacificJournalofHumanResources,

2017,55 (4):476 497.
[64]ZHUC,WUC.Publicservicemotivationand

organizationalperformanceinChineseprovincialgovern-
ments [J].Chinese Management Studies,2016,10
(4):770 786.

[65]WENY,ZHUF,LIUL.Person-organization
fitandturnoverintention:Professionalidentityasamod-
erator[J].SocialBehaviorandPersonality,2016,44
(8):1233 1242.

[66]GUANS,etal.Effectofjobstrainonjob
burnout,mentalfatigueandchronicdiseasesamongcivil
servantsintheXinjiang UygurAutonomousRegionof
China [J].InternationalJournalofEnvironmentalRe-
searchandPublicHealth,2017,14 (8):872 876.

[67]HAOS,HONG W,etal.Relationshipbe-

tweenresilience,stressandburnoutamongcivilservants
inBeijing,China:Mediatingandmoderatingeffectanaly-
sis [J].PersonalityandIndividualDifferences,2015
(83):65 71.

[68]ZHU C,CHEN L,etal.Relationshipsof
mentalhealthproblemswithstressamongcivilservantsin
Guangzhou,China[J].CommunityMentHealthJour-
nal,2014,50 (8):991 996.

[69]YANGL,etal.RuleofMoralityvs.Ruleof
Law? AnexploratorystudyofcivilservantvaluesinChina
andthe Netherlands [J].PublicIntegrity,2014,16
(2):187 206.

[70]WALZVD,YANGL.ConfuciusMeetsWeber
or“ManagerialismTakesAll”? [J].ComparingCivilServant
ValuesinChinaandtheNetherlands.InternationalPublic
ManagementJournal,2015,18 (3):411 436.

[71]YANGL.Worldsapart? Worldsaligned? The

perceptionsandprioritizationsofcivilservantvaluesa-
mongcivilservantsfromChinaandTheNetherlands[J].
InternationalJournalofPublicAdministration.2016,39
(1):74 86.

[72]ZHANG W,CHEN H.Thestructureand
measurementoftheworkvaluesofChinesecivilservants:

ThecaseofHangzhouCityGovernment[J].PublicPer-
sonnelManagement,2015,44 (4):559 576.

[73]YANGX,WANG W.ExploringtheDeterminants
ofjobsatisfactionofcivilServantsinBeijing,China[J].Pub-
licPersonnelManagement,2013,42(4):566587.

[74]LIUBC,TangLP.Doestheloveofmoney
moderatetherelationshipbetweenpublicservicemotiva-
tionandjobsatisfaction?ThecaseofChineseprofessionals
inthepublicsector[J].PublicAdministrationReview,

2011,71 (5):718 727.
[75]忻海然,李玲.基于员工帮助计划 (EPA)的

我国公务员激励机制的构建 [J].武汉理工大学学报

(社会科学版),2012 (1):32-37.
[76]陈水生.论公务员的多源流激励模型———心理

契约角度的分析 [J].兰州学刊,2009 (2):190 194.
[77]MIAOQ,etal.Servantleadership,trust,and

theorganizationalcommitmentofpublicsectoremployees
inChina [J].Public Administration,2014,92 (3):

727 743.
[78]MIAOQ,NEWMANA,etal.Participative

leadershipandtheorganizationalcommitmentofcivilServ-
antsinChina:Themediatingeffectsoftrustinsupervisor



中国公务员激励问题研究述评: 现状、 问题与展望 95   

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

[J].BritishJournalofManagement,2013,24 (S1):

76 92.
[79]占小军,唐井雄.声誉激励:公务员激励机制

的新思维 [J].江西财经大学学报,2009 (4):13 16.
[80]周红云.新公共服务视野下公务员声誉激励研

究 [J].新视野,2010 (1):44-45/57.
[81]柯蓝.公务员精神激励研究 [J].巢湖学院学

报,2008 (2):51 54.
[82]谢大平.建设服务型政府背景下基层公务员精

神激励机制研究———以重庆市某街道为例 [D].重庆理

工大学,2015.
[83]林弋,贺海峰.健全公务员激励机制 [N].

中国组织人事报,2017 08 16.
[84]ZHANGZ.Crowdingoutmeritocracy?-cultural

ConstraintsinChinesePublicHumanResourceManage-
ment[J].AustralianJournalofPublicAdministration,

2015,74 (3):270 282.
[85]李竹宇,倪慧.公务员激励机制再选择:行政

文化的完善 [J].学术论坛,2006 (5):165 167.
[86]宁本荣.公务员职业发展的优化策略 [J].中

国人力资源开发,2008 (1):72 75.
[87]梁丽芝.我国公务员流动激励机制的构建与运

行分析 [J].湘潭大学学报 (哲学社会科学版),2008
(6):24 27.

[88]刘军仪.国外公务员交流的主要做法和特点研

究 [J].人事天地,2014 (8):25 27.
[89]YANGK,WUF,XUX,etal.Thechallenge

ofcivilservanttraininginChina:AcasestudyofNanning
city [J].Review ofPublicPersonnelAdministration,

2012,32 (2):169 191.
[90]赵成福.服务型政府创建中公务员能力培训评

估体系构建 [J].人民论坛,2015 (23):41 43.
[91]李时慧,王东亮.我国公务员网络培训研究综

述 [J].领导科学论坛,2017 (15):42-43/72.
[92]杨瑞.服务型政府视角下邢台县基层公务员激

励问题的研究 [D].河北大学,2016.
[93]孔春梅.基于职业发展视角的公务员培训激励

机制研究 [J].中国行政管理,2007 (7):61 64.
[94]刘耀臣,赵晓呼.公务员培训课程设计的理论

与应用 [J].天津行政学院学报,2014 (5):26 31.
[95]MOKHTARIA.Formalandinformallearning

opportunitiesingovernmentorganizations:Experiencesof

publicsectoremployeesfrom Six Asian Nations [J].
AustralianJournalofAdultLearning,2010,50 (2):

387 411.

[96]黄创.公务员绩效评估的激励功能障碍与突破

[J].中国人力资源开发,2007 (3):19 21.
[97]季燕妮.基于波特—劳勒综合激励模型的基层

公务员绩效考核研究———以北京市公安局 E总队为例

[D].首都经济贸易大学,2017.
[98]包国宪,任怡,马佳铮.公务员绩效管理中的

激励问题研究 [J].兰州大学学报 (社会科学版),2010
(3):96 101.

[99]吴恒.我国公务员绩效管理的激励功能与实现

路径 [J].求索,2015 (4):104 108.
[100]陈芳,鲁萌.“能力席位”视角下公务员绩效

考核三级指标体系研究———以湖北省省直机关公务员为

例 [J].中国行政管理,2013 (11):71 74.
[101]LIJ,FUL,YANGJ.Fuzzymathematicre-

searchonperformanceappraisalsystemforcivilservants
inChina[J].2010InternationalConferenceonManage-
mentScience&Engineering17thAnnualConferencePro-
ceedings,2010:1798 1803.

[102]倪春青.用激励杠杆撬动公务员队伍的惰性

“板结”———对 《公务员考核规定 (试行)》的激励性分

析 [J].中国党政干部论坛,2008 (6):33 34.
[103]申少君.中国公务员考核制度的激励机制探

究 [J].内 蒙 古 大 学 学 报 (人 文 社 会 科 学 版),1998
(1):61 71.

[104]王征宇.日本国家公务员考核制度的激励机

制分析 [J].东南亚纵横,2003 (9):62 66.
[105]LIU X,DONG K.Developmentofthecivil

servants􀆳performanceappraisalsysteminChina:Challen-

gesandimprovements [J].ReviewofPublicPersonnel
Administration,2012,32 (2):149 168.

[106]林弋.完善职务级别制度建立公务员激励机

制 [N].光明日报,2015 05 18 (10).
[107]杜治洲,任建明. “金字塔”之外的新激励

[J].人民论坛,2009 (12):25 26.
[108]董彬偲.基于反腐背景下的基层公务员激励

机制 研 究———以 广 州 市 H 区 为 例 [D].吉 林 大

学,2016.
[109]余绪鹏,陈晓江.公务员职务与职级并行:

内容、问题与对策 [J].领导科学,2017 (5):35 38.
[110]党的十九大举行第一场记者招待会介绍加强

党建工作和全面从严治党有关情况 [EB/OL].(2017
10 19)[2018 1 22]http://www.xinhuanet.com/

2017 10/19/c_1121828330.htm.
[111]王姝文,张念,李德勋.基层公务员职务与

职级并行制度运行障碍及改进策略———以甘肃省金塔县



96   公共管理与政策评论
  2019.4

公共管理与政策评论 2019.4,81 96

为案例 [J].领导科学,2017 (23):20 23.
[112]郝玉明.科级公务员能力提升与职业发展激

励对策研究———以北京市某区科级公务员为例 [J].北

京行政学院学报,2013 (6):66 70.
[113]贺刚.义务权利彰显公务员职业特点 [J].

中国人才,2007 (9):82 83.

A Review on China Civil Servants Incentive
Research:Status,Problems and Prospects

XueLiqiang,LiDewei

【Abstract】Civilservantincentiveisanimportantissue.Aboutthisissue,ithasgonethrough
threephasesintheacademicresearchuntilnow:brewingphase,risingphase,andcontinuingat-
tentionphase.Ithasformedmanyvaluableresearchresultsaroundthethemesofgeneraltheoretical
problems,materialincentives,spiritualincentives,abilitydevelopmentincentives,andcareerde-
velopmentincentivesforcivilservants􀆳incentivesinChina.Simultaneously,therearealsosome
problemsintheresearchonincentiveofcivilservantsinChina,suchas:thedialoguebetweenChi-
nesepublicservantincentiveresearchandclassicalincentivetheoryisnotenough;thecombination
ofprofessionalcharacteristicsandindividualneedsofcivilservantsisnottightenough;theoretical
researchontherelationshipbetweenvariousincentivesandtheirrespectivemanagementsystemsis
notyetindepth;theideaofcivilserviceincentivemechanismisnotclearenough.Thefocusforad-
vancingthisresearchis:firstly,itshouldstrengthenthestudyofsomebasicandkeytheoreticalis-
sues;secondly,itshouldbebasedontheprofessionalcharacteristicsofcivilservantsandpayspe-
cialattentiontotheincentivesofcivilservantsatthegrassrootsgovernment;thirdly,itshould
strengthentheempiricalresearchbasedontheindividualneedsofcivilservants.
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