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基层公务员目标导向对工作绩效的影响机制研究 
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［摘　要］基层公务员的学习导向对工作绩效有显著正向影响；基层公务员表现导向越强或领导权威越低，学习导向对工作
绩效的正向影响越强；高学习导向或高工作经验情况下，表现导向对工作绩效呈显著正向影响。
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　　人们在成就驱动下会呈现追求学习目标和表
现目标的行为，前者引导人们改善工作技能，后者

关注于他人对其能力及表现的正面评价。学习导

向者表现出较强适应性，如自我指引、自我监督、正

向情绪及有效解决方法等；能力信心较高的表现导

向者表现出类似学习目标导向者的反应，而能力信

心较低的表现导向者则可能表现出非适应性。由

于人们面对任务的反应类型及学习结果多可以通

过他们从事工作或学习的目的来解释，使得目标导

向理论成为近２０年来解释人们成就动机及学习结
果的重要理论［１］。社会管理事务的增多、政府职能

的转型、公众对公务员尤其是基层公务员的期望和

要求的提高，导致基层公务员的工作压力逐渐增

大［２］。如何有效改善基层公务员的压力状况，促进

该群体在工作中投入更多努力，进而提升工作绩

效，既关系着公务员群体的身心健康，也关系着政

府在公众心中的形象问题。目前已有许多研究依

据发展心理学理论，探讨、验证基层公务员的工作

压力源与工作绩效的关系，但缺乏关于基层公务员

自身成就意向或目标导向对其工作行为、工作结果

影响的研究。因此，本研究将目标导向理论应用于

行政管理之中，从基层公务员自身成就意向着手，

结合个体工作经验以及机关氛围中的重要因素权

威领导风格的考察，探明基层公务员目标导向对工

作绩效的促进作用，以期对基层公务员绩效管理提

供有价值的研究结论。
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　　一　文献探讨

（一）工作绩效与目标导向的基本理论

所谓绩效是指组织目标达成程度，以资源投入

组织而带来的产出为衡量对象。Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ＆Ｂｏｒ
ｍａｎ认为，工作绩效指员工在一标准时间内于组织
中不连续行为事件的总值。［３］ＭａｃＫｅｎｚｉｅ等人认为，
个体工作绩效是个多维度概念，可分为职责内绩效

及职责外绩效，前者指组织正式要求的产出及有助

达成组织目标的行为，后者指员工主动执行超越其

工作职责要求的对组织目标的贡献行为。［４］本研究

所指的工作绩效，是基层公务员职责内个人能力表

现所达成任务的质与量，以及职责外对组织的贡献

价值，即绩效达成和团队和谐两维度。

组织中的个体往往有成就驱动下的学习导向

和表现导向。学习导向引导个体通过有效学习来

不断完善知识和技能，提高工作胜任力；表现导向

则引导个体向组织内外的其他人证明其胜任力［５］。

一般而言，学习导向引发积极的行为及结果，而表

现导向可能引发较高自律而产生正面结果，也可能

引发过多压力而产生负面结果。学习与表现导向

的均衡发展（即高学习、高表现）才符合个体的最大

利益，然而鲜有研究去验证个体学习导向对“表现

导向—工作绩效”关系的影响，或者个体表现导向

对“学习导向—工作绩效”的影响。

此外，高自我效能的表现导向者会表现出与学

习导向者类似的适应性学习行为［５］。自我效能感

可决定个体对任务的选择、坚持和努力程度，因此

高自我效能的基层公务员的表现导向对勤奋工作

及工作胜任有正向影响。基层工作经验意味着公

务员在行政工作中的知识积累，是影响自我效能感

的重要前因，故本文将考虑工作经验对基层公务员

“表现导向—工作绩效”关系的影响。此外，虽有部

分研究验证领导风格对公务员群体效能、创新行为

的影响［６－７］，但鲜有研究探讨领导风格对基层公务

员工作行为和绩效关系的影响。由于基层公务员

工作有其特殊性、复杂性、高压力的特点，与群众直

接接触的基层公务员的工作行为和工作绩效的达

成，必然深受主管领导风格的影响。学习导向者往

往具备强烈的自主管理意识，上司若能给予其适当

的授权，应有助强化“学习导向—工作绩效”的正向

关系，故本文将考虑领导风格对基层公务员“学习

导向—工作绩效”关系的影响。

（二）基层公务员目标导向与工作绩效

１．学习导向与工作绩效。学习导向者往往认
为缺乏努力或方法无效是任务失败的关键，挑战困

难任务是体现自己实力、学习新技能、增进个人能

力的机会，因此更愿接受任务压力，对工作任务表

现更高的兴趣，不会过分关注于他人评价，会设定

较高目标，选择适当方法来改善表现［１］，对困难任

务也愿意更多坚持［５］。依据目标导向理论判断，学

习导向的基层公务员会寻求较富挑战性的工作，他

们相信这样做有助完善其业务技能和知识体系。

由于专业知识、技巧及能力是影响基层公务员工作

品质能力及工作行为的重要前因，因此学习导向应

能促进基层公务员职责内的工作绩效达成。对学

习导向者而言，为组织团队做贡献是极富意义的活

动。因为协助同事或新人，有助个人熟悉和运用过

去获得的知识与技能；同时，学习导向者的印象管

理动机较低［８］，少考虑致力于职责外行为会减少自

己工作时间而影响工作；而且，学习导向者面对困

难挫折时通常比较乐观，这种乐观主义的个人更可

能产生利他行为。

２．表现导向对工作绩效的影响。表现导向与
任务相关的产出关系的研究结果极不一致。表现

导向有源自渴望成功的成就动机，也包含了对失败

的畏惧［９］。前者可能激励基层公务员展现学习导

向的工作行为，而后者可能引导基层公务员展现回

避工作行为的可能性。因此，在未考虑任务困难

度、个人学习导向及自我效能干扰时，基层公务员

的表现导向可能因趋、避两种动机的牵制而降低对

工作行为的影响力。另外，表现导向与其利他行为

的关系并不明确［８］。导向者有较高的印象管理动

机———渴望获得领导对其正面的印象及评价，而协

助同事或新进人员，参与会议活动发表个人建议等

行为，均有助于突显个人能力的卓越性，博得领导

好感与同事赞许，因此表现导向的基层公务员可能

会热衷于展示其对组织团队的贡献行为。但职责

外行为可能削弱个人产出绩效，导致领导的负面评

价，可能会抑制表现导向者的贡献行为。因此，在
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缺乏外在因素或个人内在因素的干扰时，基层公务

员的表现导向对组织团队的贡献程度尚不明确。

３．均衡目标导向对工作绩效的影响。Ｈａｒａｃｋ
ｉｅｗｉｃｚ等人主张，学习与表现导向的均衡发展（即
高学习、高表现）时，个人将同时受到获取相关技

能、表现胜过他人的双重激励，更符合个人的最大

利益。［９］但过去研究仅探讨学习导向及表现导向的

单独效果，很少探讨这两种导向的交互作用。高学

习导向有助降低基层公务员对失败的畏惧，使其表

现导向的成就动机更加凸显，进而激励其展现适应

性的工作行为及对组织团队贡献行为；相反，基层

公务员的低学习导向则可能引发其对失败的畏惧，

进而使表现导向者展现出不适应的工作行为及对

组织团队贡献行为。换言之，基层公务员表现导向

的负面影响最可能出现在低学习导向的情况下，而

正面效益则可能出现在高学习导向的情况下。

Ｄｗｅｃｋ＆Ｌｅｇｇｅｔｔ指出，表现导向能帮助学习者
通过信息的客观比较获悉自己的优缺点，进而促进

学习目标达成。当个人只追求学习目标、但未能达

成绩效要求时，不但有违个人的最大利益，而且可

能危及未来学习机会的取得。［５］因此，表现导向能

促使基层公务员将焦点放在领导评价或与同事比

较上，通过了解领导期望及自己优缺点，有助将其

学习资源放在正确的事务上，进而提升工作绩效。

因此，基层公务员表现导向可能影响“学习导向—

工作绩效”的正向关系。

（三）权威领导风格对“学习导向—工作绩效”

关系的影响

领导者一般以激励与驱策为策略，凝聚团队精

神士气，调配成员力量，带领团体人员实现团体目

标。高效能的领导者更能激发员工的潜力，提高工

作效率，使员工自觉朝向组织目标努力。研究者多

关注于领导行为对下属的态度、行为及绩效的影

响［１０］，鲜有人探讨上司领导行为对下属认知、行

为、绩效间关系的干扰作用。权威领导风格强调领

导权威不容挑战，对属下会做严密的控制，最能反

映行政机构中高权力距离的特色。权威领导者通

常具有专权作风，不愿授权和下属沟通；对属下的

绩效要求严格，对其低表现会加以直接斥责。如前

所述，学习导向者更可能展现自主调整工作行为，

权威领导风格可能会让偏好学习导向者觉得领导

的督导行为是对自己的不信任表现，故自觉工作的

自主性降低，可能减少工作投入，而领导的低权威

领导风格能提供属下较多的自主管理空间，进而提

升工作绩效。

（四）工作经验对“表现导向—工作绩效”关系

的影响

高自我效能的表现导向者愿意通过挑战来显

示自己的聪明才智，因此在高知觉自我效能情况

下，表现导向与学习导向者具有类似的行为反应，

对勤奋工作及聪敏工作均呈显著正向影响。经验

显示了员工有关工作知识的累积，采用从业时间便

于客观衡量工作经验，并在人事招聘、升迁调薪中

常作为重要的参考指标［１１］。有经验的基层公务员

拥有更丰富的知识及执行任务所需技巧，具备了很

多工作中的隐性知识可供灵活有效运用。因此经

验丰富的基层公务员的知觉自我效能较高，可展现

类似学习导向的工作行为，而经验缺乏的基层公务

员更有可能质疑自己的能力而产生回避行为。虽

然职责外行为和个人利益的冲突可能降低表现导

向者向组织奉献的动机，但工作经验丰富的公务员

更了解领导对自己的期望，更能有效地处理角色冲

突问题。因此工作经验丰富的表现导向者，可能具

有更强的展现奉献行为的动机。此外，“传帮带”一

直是公务员系统中的优良传统，工作经验丰富的公

务员常被当做缺乏经验公务员的标杆模范，具有较

多展现职责外奉献行为的机会和平台。

　　二　研究设计

（一）理论模型

根据以上理论分析，提出以下假设：

Ｈ１ａ：基层公务员的学习导向对工作绩效达成
有显著正向影响。

Ｈ１ｂ：基层公务员的学习导向对团队和谐有显
著正向影响。

Ｈ２ａ：基层公务员的学习导向越高，其表现导向
对工作绩效达成的正向影响越强；基层公务员的学

习导向越低，其表现导向对工作绩效达成的负向影

响越强。

Ｈ２ｂ：基层公务员的学习导向越高，其表现导
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向对其工作团队和谐的正向影响越强；基层公务员

的学习导向越低，其表现导向对其工作团队和谐的

负向影响越强。

Ｈ３ａ：基层公务员的表现导向越高，其学习导向
对工作绩效达成的正向影响越强。

Ｈ３ｂ：基层公务员的表现导向越高，其学习导
向对工作团队和谐的正向影响越强。

Ｈ４ａ：权威领导程度越低，基层公务员学习导向
对工作绩效达成的正向影响越强。

Ｈ４ｂ：权威领导程度越低，基层公务员学习导
向对工作团队和谐的正向影响越强。

Ｈ５ａ：基层公务员工作经验越丰富，表现导向对
工作绩效达成的正向影响越强。

Ｈ５ｂ：基层公务员工作经验越丰富，其表现导
向对工作团队和谐的正向影响越强。

对应的理论模型如图１所示：

图１　基层公务员目标导向与工作绩效关系理论模型

（二）问卷量表设计

研究假设通过问卷调查进行验证。问卷分为

目标导向、权威领导、工作绩效及个人基本信息四

部分。除个人基本信息外，各变量均采用 Ｌｉｋｅｒｔ５

点尺度衡量：参考 Ｄｗｅｃｋ＆Ｌｅｇｇｅｔｔ［５］、Ｐａｙｎｅ［１］等

人的研究，设计基层公务员的学习导向及表现导向

量表，其中学习导向４题，目标导向４题；参考 Ｋｉ

ａｚａｄ等人的研究［１０］设计权威领导量表，包含４项；

参考Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ＆Ｂｏｒｍａｎ［３］、ＭａｃＫｅｎｚｉｅ［４］等人的研

究设计工作绩效量表，其中绩效达成４项，团队和

谐３项。个人基本信息包括性别、年龄、最高学历、

工作年资等。

（三）问卷调查及样本结构

以福清市委党校２０１３年举办的４期基层公务

员培训班的学员为样本进行问卷调研。４期培训

学员在各街道办事处均有分布，确保了样本的均匀

性，使得样本能较为有效地代表福清市基层公务员

队伍的基本情况。由于研究者与党校有着良好的

合作关系，使得问卷调研比较便利，保证了问卷的

发放和回收质量。合计发放１６０份问卷，获有效问
卷１４３份，其中７３．２７％为女性、３５岁（含）以下者
占６８．２０％、大学（含）以上学历占４３．３２％、平均工
作经验６．７８年。

（四）信度及效度分析

采用因子分析方法（ＥＦＡ）检验量表的建构效
度，删除负荷值小于０．６的测项，其余测项的负荷
值均大于０．６，显示了良好的建构效度；成分信度
Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值和组合信度 ＣＲ值，均大于０．７的
标准，ＡＶＥ值均大于０．５的标准，表明量表信度良
好。（见表１）

（五）分析方法

采用结构方程模型进行假设检验。首先验证

只包括Ｈ１、不包括Ｈ２－Ｈ５的线性效果模型（但干
扰变项仍纳入线性效果模型中），然后以线性效果

模型为基准验证交互作用效果。采用潜变量干扰

结构模型（ＭｏｄｅｒａｔｅｄＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＥｑｕａｔｉｏｎＭｏｄｅｌ，
ＭＳＥ）交互性检验，通过 Ｐｉｎｇ提出的单一观察指标
法［１２］进行，潜变量交互作用项的观察指标可从对

应的两潜变量的观察指标交叉相乘后取得，需对两

潜在变量的观察指标进行打包过程缩减，直到形成

单一观察指标。

　　三　结果与讨论

由于教育程度和性别可能影响个人工作绩效，

将教育年数和性别作为控制变量；且有效样本工作

年限分布呈明显偏态，在统计分析时先进行 Ｌｏｇ转
换。结构方程模型拟合度及假设检验结果如表 ２
所示。

首先，表２的线性效果模型拟合分析结果显
示，整体拟合度指标标 χ２虽达显著，但 χ２／ｄｆ介于
可接受范围内；ＧＦＩ、ＡＧＦＩ、ＮＦＩ、ＣＦＩ值均高于 ０．９
的标准，ＲＭＳＥＡ值低于０．０５的标准，模型拟合度
可接受。检验结果显示：（１）基层公务员的教育年
数、工作经验并不会影响公务员工作绩效达成及团

队和谐，基层公务员的性别会显著影响工作绩效。
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前者不显著的原因可能在于近 １０余年来大学扩
招、升格趋势下，人人都有机会上大学，但教育质量

同时下降，导致大学教育制造出许多有学历但能力

不足、有工作但无热情、自我意识高涨的青年人；而

较低教育年数的基层公务员，由于提早进入职场历

练、缺乏大学学习经验，在就业的起跑点上自知学

历较其他同事为低，反而激励他们要在工作上比同

事更加努力。此外，由于女性公务员多历经结婚生

子、承担照顾家庭的角色压力，不像男性工作者能

全心专注于工作能力和知识的发展，因此工作绩效

达成效果较差。（２）基层公务员的学习导向、表现
导向对绩效达成及团队和谐皆呈显著正向影响，与

过去很多研究发现相同。（３）权威领导对基层公务
员的工作绩效达成呈显著正向影响，而对团队和谐

影响不显著。原因可能在于权威领导者较偏好展

现个人权威、监控程序、绩效导向等，下属也出于一

种对权力合法性的服从、顺从反应，会自觉完成角

色内工作；而团队和谐属于职责外自发性行为，不

易通过行政命令来规范，故权威领导行为对下属团

队和谐的直接影响力不太显著。

表１　量表设计及信效度检验

潜变量 测项（Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值、ＣＲ值、ＡＶＥ值） 负荷

学习导向

（０．９３，０．９３，０．８７）

完成一项有难度的任务令我非常有成就感

不断完善工作技能是作为一个合格公务员的重要条件

通过每次任务处理来学习知识和技能对我而言十分重要

我觉得基层工作还有许多可学习的新事务

０．８６

０．８５

０．８９

０．９６

表现导向

（０．９２，０．９２，０．８３）

我希望我的同事认为我胜任这份工作

获知个人表现胜过其他人员时，觉得非常快乐

我会设法让我的领导知道我的成就

得到领导的认同和肯定对我非常重要

０．９０

０．８８

０．８１

（０．４８）

权威领导

（０．９２，０．９３，０．８９）

当未达成工作目标时，他会批评斥责我

当未达成工作目标时，他会严词要求我作出解释

他心目中的模范人员必须对他言听计从

他会刻意与下属保持距离

０．９５

０．８２

０．８４

（０．５４）

绩效达成

（０．９１，０．９２，０．８９）

对于上级交付的工作，我都能在期限内完成

对于承办工作或公文，我都能在期限内完成

我对承办负责工作执行会注意工作品质

对于工作上的小细节，我能注意并妥善处理

０．９１

０．８５

０．９０

（０．４８）

团队和谐

（０．９１，０．９３，０．８４）

我在工作上能与同事建立及维持良好友谊

我在工作上能与同事培养良好的工作默契

我的工作单位同仁不会因工作相互指责

０．８７

０．８８

０．７５

　　其次，表２显示，加入交互作用项后的结构模
型整体拟合度指标有较为明显的改善。由于加入

交互作用项后，原线性效果路径的影响力改变有

限，因此以下仅说明交互作用效果的分析结果：（１）
均衡目标导向对工作绩效的影响。基层公务员学

习导向与表现导向的交互作用对绩效达成及团队

和谐均呈显著正向影响。为进一步了解交互作用

的影响为单调或非单调型态，将学习及表现导向变

量分别以正、负一个标准偏差带入表２中模型２，分
别得到高、低学习导向及高、低表现导向的４种组
合情况下，基层公务员在绩效达成及团队和谐的表

现，并绘制交互作用图。结果表明缺乏学习动机

时，强烈的表现意愿可能无法支持基层公务员在工

作上投入更多，产生良好绩效；缺乏表现意愿时，基
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层公务员强烈学习动机的正面效益则可能无法实

现。只有同时强调学习及趋向表现导向的基层公

务员，才能投入最多的心力于工作上，带来更高的

职责内和职责外绩效，故Ｈ２、Ｈ３获得支持。（２）基
层公务员趋向表现导向与工作经验的交互作用对

绩效达成及团队和谐呈显著正向影响。通过交互

作用图进一步分析显示，高工作经验下，基层公务

员的表现导向对工作绩效皆呈显著正向影响；在低

工作经验下，基层公务员的趋向表现导向对工作绩

效呈显著负向影响，即工作经验对“表现导向—工

作绩效”关系的影响呈非单调型态，故 Ｈ４获得支
持。（３）基层公务员学习导向与权威领导的交互作
用对绩效达成及团队和谐呈显著负向影响。通过

交互作用图进一步分析显示，在低权威领导情况

下，基层公务员的学习导向对工作绩效皆呈极显著

的正向影响；在高权威领导情况下，基层公务员的

学习导向对绩效达成的正向影响变得不显著、对团

队和谐略为显著，即权威领导对基层公务员“学习

导向—工作绩效”关系的影响呈单调性，故 Ｈ５获
得支持。

表２　研究假设验证结果

路径 假设
路径系数

线性效果模型Ｍ１ 交互作用模型Ｍ２

学历→绩效达成 ０．０６ ０．０５

学历→团队和谐 ０．０８ ０．０７

性别→绩效达成 ０．１４ ０．０９

性别→团队和谐 ０．０８ ０．０５

工作经验→绩效达成 ０．０２ ０．０５

工作经验→团队和谐 －０．０１ ０．０３

学习导向→绩效达成 Ｈ１ａ（＋） ０．１９ ０．３０

学习导向→团队和谐 Ｈ１ｂ（＋） ０．２１ ０．３４

表现导向→绩效达成 ０．００ ０．０６

表现导向→团队和谐 ０．１５ ０．１６

权威领导→绩效达成 ０．２２ ０．１５

权威领导→团队和谐 ０．０６ －０．０７

学习导向（表现导向→绩效达成 Ｈ２ａ．３ａ（＋） ０．１３

学习导向（表现导向→团队和谐 Ｈ２ｂ．３ｂ（＋） ０．２２

表现导向（工作经验→绩效达成 Ｈ４ａ（－） ０．１５

表现导向（工作经验→团队和谐 Ｈ４ｂ（－） ０．２３

学习导向（权威领导→绩效达成 Ｈ５ａ（＋） －０．２０

学习导向（权威领导→团队和谐 Ｈ５ｂ（＋） －０．２０

拟合度指标

χ２ ８７．４８（３６） ５２．１（２４）

ｐ值 ０．０００ ０．００８

χ２／ｄｆ ２．４３ ２．１７

ＧＦＩ ０．９６ ０．９８

ＡＧＦＩ ０．９４ ０．９７

ＮＦＩ ０．９３ ０．９７

ＣＦＩ ０．９５ ０．９８

ＲＭＳＥＡ ０．０４３ ０．０３７

　　　　　　注： ｐ＜０．０５， ｐ＜０．０１， ｐ＜０．００１

　　基层公务员是党和政府密切联系群众的桥梁
与纽带，是基层政权建设的骨干力量［１３］。基层公

务员在工作中的积极投入，有利于基层工作的开展

和工作效率提高，是基层单位最珍贵的资产。如何

激励基层公务员在日常工作中投入更多的热情、产

生更高绩效，一直是学界及政府关注的重要议题，
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有的还以民生为标杆去考察公务员的绩效［１４］。本

研究以福清市基层单位的公务员为问卷调查对象，

讨论并检验了基层公务员目标导向（学习导向和表

现导向）对工作绩效（绩效达成和团队和谐）的影

响、工作经验及权威领导风格对基层公务员“目标

导向—工作绩效”关系的影响。结果表明，基层公

务员学习导向对工作绩效有显著正向作用，而且基

层公务员的目标导向均衡发展对工作绩效提升十

分重要。高表现导向或低权威领导风格下，学习导

向对工作绩效的正向影响更强烈；高学习导向或高

工作经验情况下，表现导向对工作绩效呈显著正向

影响。因此，基层单位应关注培养和引导基层公务

员的学习导向，而且在重要工作任务中甄选合适人

选时，可依据本文量表对人选进行评价，选择兼具

强烈学习及表现导向，或者兼具工作经验及表现导

向的基层公务员，以产生更高的工作效率；同时，对

领导而言，针对高学习导向的下属，应避免展现权

威领导风格，给予其更多的自主管理空间，而对低

学习导向的下属，应采取权威领导方式来督导其工

作行为。
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