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青年公务员职业动机与职业认同关系研究 
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（重庆大学 公共管理学院，重庆 400044） 

【摘 要】：准确把握青年公务员的职业动机和职业认同对建设高质量公务员队伍意义重大。通过对 872 名青年

公务员的实证调查，探究了青年公务员职业动机的内容结构及基本特征、职业动机与职业认同的关系。研究结果显

示：青年公务员的职业动机包含五个维度，由强到弱依次为公共服务志向、求职环境促使、职业舒适吸引、人际作

用推动和社会资本影响动机，且在性别、学历和入职年限上存在统计学差异；青年公务员的公共服务志向、求职环

境促使、职业舒适吸引动机对职业认同度有显著的正向预测作用，其中公共服务志向对职业认同的预测作用最佳，

而社会资本影响动机对职业认同有显著的负向预测作用；入职年限对职业动机与职业认同的关系具有调节作用，青

年公务员入职年限越长，职业动机对职业认同的影响越大，这一变化主要源于公共服务志向影响的增强。 
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一、引言 

公务员群体作为国家行政权力的行使者和国家公务的执行者，其自身队伍建设成效对推进国家治理体系和治理能力现代化

起着至关重要的作用。其中，青年公务员作为党和国家接班人的中坚力量，其队伍建设更不容忽视。 

在近几年不断升温的“公务员热”浪潮中，青年求职者选择从事公务员职业的动机主要为公务员社会地位高、工作稳定、

工资福利待遇好、社会保障程度高[1]。这种动机下的职业选择很可能导致从业者背离公务员作为人民公仆的内在价值诉求，忽略

“为中国人民谋幸福，为中华民族谋复兴”的初心和使命，反而追求公务员职业带来的物质待遇、权力、社会地位等外在条件，

而谋取利益、消费享乐、贪慕虚荣也正是“80、90 后”官员腐败的主要类型
[2]
。此外，从职业认同来看，已有研究表明青年公

务员的职业认同水平显著低于中老年公务员[3]。 

青年公务员的职业动机与其职业认同有着直接关系，且会对公务员个人的工作表现甚至整个公务员队伍产生深远影响。如

果职业动机不纯的青年进入公务员队伍后，他们难以发自内心地认同公务员职业所要求的“为民服务”的宗旨和价值观，这不

仅会影响其工作表现和职业发展，还会对公务员队伍的先进性和廉洁性产生潜在威胁。由此，本研究探索青年公务员的职业动

机与职业认同之间的关系，为青年公务员的选拔任用、激励管理，全面提升青年公务员职业认同度提供实证支持。 

二、文献回顾及研究假设 
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通过对以往有关职业动机与职业认同的文献进行系统性梳理，有利于为进一步探究青年公务员职业动机结构及其与职业认

同的关系提供理论依据。 

（一）公务员职业动机的结构及特点 

职业动机是激发并维持个体与工作相关行为的内部力量，如选择一份工作、保持一份工作以及在工作中取得良好表现[4]。国

外学者主要从内部动机和外部动机两个方面对职业动机的内容结构进行研究，谢尔登和科克伦认为内部职业动机指为获得成长

和做出贡献而产生的动机，外部职业动机是为获得金钱、地位等外在目标产生的动机[5]。 

麦克莱恩等人认为内在性职业动机指为获得内在满足感而产生的动机，具体包括个人兴趣、内在职业价值、个人经历等，

外在动机指为获得特定的结果而产生的动机，如获得社会影响力、受他人期望影响、特定的职业生活方式等[6]。 

李和威尔金斯对公共部门和非营利机构员工的职业动机调查也发现员工的职业动机既包括追求职业发展、工资、养老金计

划和家庭友好政策等外部动机因素，也包括工作责任和为公众服务愿望的内部动机因素[7]。 

国内学者对公务员职业动机的研究也证实了公务员职业动机的多样性，如谢林英通过调查研究发现新录用青年公务员除公

共服务动机外，还有福利待遇动机、权利声望动机、个人发展动机和环境影响等职业动机[8]。 

李志等人对重庆地区报考公务员的大学生考生进行调查发现大学生报考公务员的动机由追求工作待遇、缓解就业压力、追

求社会地位、追求社会期望、追求权力资源、实现政治抱负、实现素质与职位匹配七个维度构成[9]；司晓悦和沃丽梅对沈阳市报

考国家公务员的大学生考生进行调查发现：父母期望和周围朋友影响也是促使大学生选择报考公务员的重要因素
[10]
。 

公务员职业动机的特点方面，李和威尔金斯对公共部门员工和非营利机构员工职业动机的对比研究发现公共部门员工更多

受内部动机（如帮助他人、服务社会）影响，较少受外部动机因素（如薪酬和晋升）影响，但公共部门员工同样会受到工作保

障和福利这两个外部动机因素的影响[7]。 

胡颂对重庆市公务员的职业动机进行调查发现公务员职业的保障性和拥有的社会地位与权力等是个体选择从事公务员职业

的重要因素，公务员的职业动机呈现出较强的功利性色彩[11]；吴晓林等人对湖南省长沙市市直机关“80 后”公务员的就业动机

进行调查发现，“80后”公务员的就业动机“世俗化”，多受公务员职业的稳定性、外部就业压力和父母要求等因素的影响[12]；

而周艳林对青年公务员的入职动机研究发现：青年公务员重视工作待遇，但更看重自身的成长和发展，整体来说青年公务员的

入职动机较为理性[13]。 

综上，青年公务员的职业动机是青年公务员在自身职业需要的基础上激发、支配和维持个体选择并从事公务员职业的内部

动力，它受多种因素影响，并贯穿于个体选择和从事公务员职业的整个过程。基于上述研究成果，我们提出如下假设： 

H1：青年公务员的职业动机呈现多维度结构。 

（二）职业动机对职业认同的影响研究 

职业认同是个体从自身经历中逐渐发展、确认自己职业角色的过程，是对自身从事职业的使命、价值和意义的感知和认同

程度[14]。职业认同的形成受到多方面的影响，是个体经验与其所处职业环境之间不断相互作用的结果[15]，且会随个体因素和情

境因素的变化而改变[16]。 
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在职业动机与职业认同的关系研究上，赵飞等人通过对中学教师的调查研究发现：相比内部动机型教师和复合动机型教师，

无动机型教师和外部动机型教师表现出了更低的职业认同度[17]；马红宇等也发现不同入学动机的师范生对教师职业的认同度得

分有显著差异，基于自身爱好进行选择的师范生，其教师职业认同显著高于因国家政策、社会舆论或他人影响而选择的学生
[18]
。

沃辛顿等人通过对护士从业者的研究发现个体因素同样影响其职业认同，如选择将其作为第一职业的护士具有更高的职业认同
[19]；胡忠华等对临床护士的研究也发现护士的职业动机对其职业认同有影响[20]。 

职业动机是影响青年公务员职业认同形成和变化发展的重要因素，职业认同是个体基于自身需求、经验及与外界环境不断

相互作用的条件下形成和发展起来的，在此基础上我们提出如下假设： 

H2：青年公务员的职业动机对其职业认同具有预测作用，公务员内在性动机越强，其职业认同度越高；外在性动机越强，

其职业认同度越低。 

（三）入职年限对职业动机与职业认同关系的调节作用 

已有研究者探究从业时间对个体职业认同的影响作用。宋广文和曾丽红等人对教师的研究均发现：教师的职业认同在教龄

上存在显著差异[16,21]；刘世勇等人对高校辅导员的研究表明：高校辅导员的职业认同在人口学变量如年龄、工作年限上存在差异
[22]；王晓辉和王玲等人通过对护士的职业认同研究也发现护龄与护士职业认同水平存在相关关系[23-24]。 

可见，职业认同并不是固定的、预设的，而是个体与其所处职业环境之间不断相互作用的结果，是变化和发展的。职业动

机作为个体基于自身职业需求产生的内部动力，其发展变化是推动个体职业认同变化和发展的重要影响因素，基于此，我们提

出如下假设： 

H3：青年公务员的入职年限对职业动机与职业认同的关系具有调节作用，即不同入职年限的青年公务员，其职业动机与职

业认同的关系强度不同。 

三、研究方法 

本研究主要采用问卷调查法对青年公务员职业动机结构及其与职业动机的关系进行探究。 

（一）青年公务员及不同入职年限对象的划分界定 

根据我国《公务员录用规定》和有关学者的界定，本研究将青年公务员界定为 35 周岁以下的公务员，并按 2～3 年为一周

期，将青年公务员分为 3年及以下入职年限、3～5年入职年限和 5年及以上入职年限三类群体。 

（二）研究样本 

以重庆、四川、贵州、云南、陕西等地的青年公务员为调查对象。在政府部门召开青年公务员会议时集中发放填写，共回

收问卷 904 份，剔除无效问卷 32份，有效问卷 872 份，有效回收率为 96.4%。具体样本情况见表 1。 

表 1调查样本基本情况统计（N=872) 

人口统计学变量 变量取值 N 百分比（%） 
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性别 

男 375 43.1% 

女 497 56.9% 

学历 

大专及以下 5 0.50% 

本科 721 82.7% 

研究生及以上 146 16.7% 

入职年限 

3年及以下 461 52.9% 

3-5 年 318 36.5% 

5 年及以上 93 10.7% 

岗位类别 

综合管理类 489 56.0% 

行政执法类 285 32.7% 

专业技术类 98 11.2% 

 

（三）研究工具 

一是职业动机问卷。本研究采用的公务员职业动机问卷设计参考了谢林英
[8]
、李志

[9]
等人的研究成果，结合前期开放式问卷

调查及个人访谈结果修订编制而成，共包括 22个题项，分为公共服务志向、社会资本影响、职业舒适吸引、人际作用推动和求

职环境促使五个维度。问卷题项均采用李克特五点记分，从“完全不符合”到“完全符合”，记为 1～5分。问卷的克隆巴赫α

系数为 0.923，具有良好的信度。 

二是职业认同量表。职业认同的测量采用波尔菲里等人的职业认同量表[25]，该量表共包含 5 道题目，分别为“我从事的职

业能帮助我实现深远的个人目标”“我的家人对我从事的职业充满信心”“我从事的职业能使我成为我梦想成为的人”“我从

事的职业符合我的价值观”和“我从事的职业能使我过上我希望拥有的生活”。题项均采用李克特五点记分，1代表“完全不同

意”，5 代表“完全同意”，量表分值越高，职业认同度越高。在本研究中，该量表的克隆巴赫 α 系数为 0.860，表明量表具

有良好的信度。 

三是数据处理。使用 SPSS22.0 统计软件和 AMOS21.0 统计软件对数据进行处理分析。 

四、研究结果 

有关青年公务员职业动机的内容结构、青年公务员职业动机与职业认同的关系以及青年公务员入职年限的调节作用的研究

结论如下。 

（一）青年公务员职业动机的探索性因素分析 

运用 SPSS22.0对回收的有效问卷进行探索性因素分析。首先采用巴特利球形检验和 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin）检验法对问
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卷数据进行检验，问卷的 KMO 值为 0.864，巴特利球形检验的卡方值为 2351.917，自由度为 210，显著性 p<0.01，达到显著水

平，说明问卷题项间具有共同因素存在，问卷数据适合做因素分析。 

采用主成分分析法、最大正交旋转法对问卷题项进行探索性因素分析，剔除不符合效度要求的题项，抽取特征值大于 1 且

负荷条目至少 3 个因子，最终得到 22 个题项共 5 个因子，累计方差贡献率达到 70.226%，能较为真实地反映职业动机水平的高

低。探索性因子分析结果见表 2。 

表 2职业动机问卷探索性因素分析结果 

题号 因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 

21.当公务员能够充分发挥自己的才能 0.866     

22.当公务员能够更好地实现我的人生追求和梦想 0.844     

20.当公务员能够更好体现我的社会价值 0.823     

18.当公务员为社会公众服务是我的志向 0.811     

19.当公务员能够更好帮助他人、服务社会 0.803     

17.当公务员能为解决社会问题贡献自己的力量 0.764     

12.当公务员能在办理一些事情上拥有便利性  0.856    

11.当公务员能拥有更广泛的人脉和社会关系  0.836    

15.当公务员能拥有较高的社会地位  0.680    

16.当公务员有好的发展前途  0.594    

13.当公务员的养老、医疗和住房等方面的福利好   0.776   

9.当公务员没有太大的工作压力   0.712   

8.公务员职业具有很强的稳定性   0.665   

10.当公务员的工作环境好   0.621   

14.当公务员有较多的自主支配时间   0.587   

2.当公务员是父母家人对我的期望    0.849  

1.当公务员是受身边已当公务员的同学朋友的影响    0.839  

3.当公务员是因为我羡慕我的一些公务员朋友    0.821  

4.当公务员能得到他人更好的认可    0.677  

6.与考研或找其他工作相比，当公务员的投入成本相对较低     0.724 



 

 6 

7.报考公务员能让我获得公平公正的竞争机会     0.718 

5.我觉得我的性格适合做公务员     0.544 

特征根 4.813 3.186 2.953 2.224 1.568 

方差贡献率(%) 22.922 15.174 14.065 10.592 7.471 

累计方差(%) 22.922 38.097 52.162 62.754 70.226 

 

根据因子分析结果，5个因子的命名及释义如下：因子 1包括6个题项，反映了公务员主要基于公务员职业对社会和公众的

积极作用和意义而产生的职业动机，将其命名为“公共服务志向”；因子 2 包括 4 个题项，反映了公务员基于其职业带来的附

加福利而产生的职业动机，将其命名为“社会资本影响”；因子 3 包括 5 个题项，反映了公务员由于其职业本身特有的职业福

利特点而产生的职业动机，将其命名为“职业舒适吸引”；因子 4 包括 4 个题项，反映了公务员由于人际关系影响而产生的职

业动机，将其命名为“人际作用推动”；因子 5 包括 3 个题项，反映了公务员结合自身求职条件和外界求职环境考虑而产生的

职业动机，将其命名为“求职环境促使”。 

对问卷的信度、效度进行检验，检验结果见表 3。青年公务员职业动机问卷总问卷的内部一致性 α 系数为 0.923，问卷五

个维度的克隆巴赫α系数均在0.772以上，表明问卷整体及其各维度均具有较高的信度。进一步对问卷进行效度分析，检验问

卷各维度与职业动机之间的相关性，分析结果表明职业动机与五个子维度之间的相关系数在 0.534～0.856 之间，且相关关系均

显著；问卷各维度之间的相关系数在 0.391～0.605 之间，呈中低度相关，说明问卷各维度方向一致，同时又有所差别，不可互

相替代。用 AMOS21.0统计软件对问卷的结构效度进行验证性因素分析显示：RMSEA 为 0.129,GFI、IFI、TLI、CFI 和 NFI分别为

0.974、0.963、0.925、0.961、0.913。总体来说，公务员职业动机问卷包括公共服务志向、社会资本影响、职业舒适吸引、人

际作用推动和求职环境促使 5个维度，问卷具有良好的信度和效度，能有效测量公务员的职业动机。 

表 3职业动机问卷各维度信度系数及各维度间相关系数 

 
克隆巴赫α

值 
公共服务志向 社会资本影响 职业舒适吸引 人际作用推动 求职环境促使 职业动机 

公共服务志向 0.927 1      

社会资本影响 0.863 0.480** 1     

职业舒适吸引 0.806 0.492** 0.605** 1    

人际作用推动 0.820 0.502** 0.528** 0.399** 1   

求职环境促使 0.772 0.443** 0.412** 0.405** 0.391** 1  

职业动机 0.923 0.856** 0.775** 0.774** 0.682** 0.534** 1 

 

注：*表示 p<0.05,**表示 p<0.01 
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（二）青年公务员职业动机及职业认同的描述性及相关分析 

青年公务员的职业动机5个维度的强度由强到弱依次为：公共服务志向（M=3.58,SD=0.79）、求职环境促使（M=3.48,SD=0.70）、

职业舒适吸引（M=3.24,SD=0.71）、人际作用推动（M=3.12,SD=0.81）、社会资本影响（M=2.51,SD=0.82）；青年公务员的职业认

同处于中等偏上水平（M=3.62,SD=0.47）。 

分析结果表明，职业动机中的公共服务志向、求职环境促使、职业舒适吸引和人际作用推动与职业认同存在显著正相关，

而社会资本影响与职业认同存在显著负相关。另外，在职业动机变量上，性别与职业舒适吸引存在显著正相关，与社会资本影

响及公共服务志向存在显著负相关，说明女性青年公务员的职业舒适吸引动机比男性青年公务员强，而男性的社会资本影响动

机与公共服务志向比女性强；学历与人际作用推动、求职环境促使及职业舒适吸引动机均存在显著的负相关关系，说明学历越

高的青年公务员，其人际作用推动、求职环境促使及职业舒适吸引动机越弱；入职年限与公共服务志向存在显著负相关关系，

说明随入职时间的增加，青年公务员的公共服务志向在变弱，至此假设 1 得到验证。在职业认同变量上，性别和入职年限与职

业认同存在显著负相关关系，说明男性青年公务员的职业认同高于女性青年公务员；但另一方面，青年公务员的职业认同随入

职时间的增长反而在变弱。 

（三）职业动机与职业认同关系的回归分析 

在上述分析基础上，进一步采用回归分析来检验职业动机对职业认同的影响。以职业认同为因变量，在控制人口学变量的

基础上，在自变量中加入职业动机进行回归分析，结果见表 4。 

表 4职业动机对职业认同的回归分析 

 职业认同 

预测变量 模型 1 模型 2 

性别 -0.118** 0.014 

入职年限 -0.056* -0.008 

求职环境促使  0.068** 

职业舒适吸引  0.075* 

社会资本影响  -0.064** 

公共服务志向  0.572** 

R2 0.019 0.779 

Adjusted R
2
 0.017 0.778 

F 11.152** 658.175** 

△R
2
  0.760** 
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注：*表示 p<0.05，**表示 p<0.01 

基准模型 1 中，回归方程显著，模型的 F 值为 11.152(p<0.01），其中性别和入职年限均对职业认同具有显著的负向影响，

模型的 R2为 0.019，表明性别和入职年限能够解释青年公务员职业认同度变异的 1.9%。在基准模型 1 的基础上，模型 2 在自变

量中加入职业动机的五个维度，结果显示只有求职环境促使、职业舒适吸引、社会资本影响和公共服务志向能够进入回归方程，

回归方程 F 值为 658.175(p<0.01），回归方程显著，模型 2 回归方程 R2为 0.779，相对于基准模型 1R2增加 0.760，表明职业动

机能够解释职业认同度 76.0%的变异。从回归系数来看，求职环境促使、职业舒适吸引和公共服务志向正向预测职业认同，其中

公共服务志向对职业认同的预测力度最大（β=0.572,p<0.01），其次为职业舒适吸引（β=0.075,p<0.01）和求职环境促使

（β=0.068,p<0.01）；而社会资本影响对职业认同有负向预测作用（β=-0.064,p<0.01），即社会资本影响越大，青年公务员的

职业认同度越低。因此假设 2得到部分验证。 

（四）入职年限对职业动机与职业认同关系的调节作用分析 

对于调节作用的检验，詹姆斯和布雷特指出，如果变量 Y与变量 X的关系是变量 M的函数，M则为 X与 Y关系的调节变量[26]。

即两个变量之间关系的方向（正或负）和强弱受到了第三个变量的影响
[27]
。由于调节变量的类型多样，温忠麟、卢谢峰等人认

为对调节效应的测量和检验应根据自变量和调节变量的变量类型进行方法选择——当自变量是连续变量，调节变量是类别变量

时要做分组回归分析：按调节变量 M的取值分组，做 Y对 X的回归[28-29]。若回归系数的差异显著，则调节效应显著。 

为检验入职年限在职业动机与职业认同关系间的调节作用，根据入职年限的取值进行分组，做职业认同对职业动机各维度

的分组回归分析，结果如表 5所示。分析结果表明，3年及以下、3～5年和 5年及以上三组回归方程均显著（F=405.625,p<0.01; 

F=250.813,p<0.01;F=78.693,p<0.01），表明入职年限对职业动机与职业认同的关系具有显著的调节效应。具体来看，当入职年

限为 3 年以下时，人际作用推动、职业舒适吸引和公共服务志向三个职业动机因子对职业认同具有显著的正向预测作用

（β=0.037,p<0.01;β=0.038,p<0.05；β=0.473,p<0.01），其中公共服务志向的预测作用最大；而社会资本影响对职业认同具

有显著的负向预测作用（β=-0.035,p<0.05），职业动机能够累计解释职业认同变异的 75.7%；当入职年限为 3～5年时，求职环

境促使和公共服务志向对职业认同具有显著的正向预测作用（β=0.078,p<0.01；β=0.445,p<0.01），其中公共服务志向的预测

作用最大，职业动机能够解释职业认同变异的 77.5%；当入职年限为 5年及以上时，唯有公共服务志向对职业认同具有显著的正

向预测作用（β=0.558,p<0.01），职业动机能够解释职业认同度变异的 82.1%。可见，入职年限对青年公务员职业动机与职业认

同的关系起到了调节作用，随着青年公务员入职年限的增加，其职业动机对职业认同的影响增大，这一变化主要源于公共服务

志向作用的增强，因此假设 3得到验证。 

表 5入职年限对职业动机与职业认同关系的调节作用回归分析 

 职业认同 

预测变量 3年以下 3-5 年 5 年以上 

人际作用推动 0.0375* 0.009 0.021 

求职环境促使 0.012 0.078** 0.013 

职业舒适吸引 0.038* 0.036 0.027 

社会资本影响 -0.035* -0.018 -0.058 

公共服务志向 0.473** 0.445** 0.558** 



 

 9 

R2 0.758 0.775 0.821 

Adjusted R2 0.757 0.772 0.810 

F 405.625** 250.813** 78.693** 

 

注：*表示 p<0.05，**表示 p<0.01 

五、研究结论与启示 

研究结果表明，青年公务员的职业动机呈现多维结构，且不同职业动机对职业认同具有不同的影响，而入职年限对职业动

机与职业认同的关系具有调节作用。在此基础上，我们进一步提出有效提高青年公务员职业认同的建议。 

（一）讨论与结论 

1.青年公务员职业动机的内容结构及基本特点 

本研究发现青年公务员的职业动机包含五个维度，由强到弱依次为：公共服务志向、求职环境促使、职业舒适吸引、人际

作用推动、职业舒适吸引和社会资本影响。在性别差异上，结果表明男性青年公务员的公共服务志向和社会资本影响动机高于

女性青年公务员；而女性青年公务员的职业舒适吸引动机高于男性青年公务员。 

这可能是由于长期以来的社会分工使得社会对男性获得成功和获取权力提出了较高的期待，因此男性在工作中更倾向于追

求成功和获取权力；而女性作为家庭“贤内助”的角色定位使得社会要求女性更多地照顾家庭，而对女性在职场上取得成功的

要求较低，因此在工作中女性则更重视工作的舒适度。 

吉诺等人的研究也佐证了这一点，他们研究发现男性和女性对于自身能够获得高端职位和职业成功的自我能力评估差不多，

但男性对获得高端职位和职业成功的渴求程度高于女性[30]，且他们会更主动地参与到需要表现出进取心的活动中，比如发起谈

判[31]、主动投身高竞争性的活动等[32]。 

此外，学历越高，青年公务员在人际作用推动、求职环境促使和职业舒适吸引三个维度上的职业动机越低。对于学历高的

青年公务员来说，他们在进行公务员职业选择和报考的过程中具备更大的竞争力和更广阔的选择空间，他们对求职环境的主动

适应和选择能力更强，更倾向于按照自己的意愿选择职业而不是随意听取周围人的建议。 

2.职业动机尤其是公共服务志向对职业认同具有显著的正向预测作用 

关于职业动机对职业认同的作用，本研究表明求职环境促使、职业舒适吸引和公共服务志向对职业认同具有正向预测，其

中公共服务志向对职业认同的预测力度最大（β=0.572,p<0.01），其次为职业舒适吸引（β=0.075,p<0.01）和求职环境促使

（β=0.068,p<0.01）；而社会资本影响对职业认同有负向预测作用（β=-0.064,p<0.01），即社会资本影响越大，青年公务员的

职业认同度越低。 

相较于求职环境促使、职业舒适吸引和社会资本影响等外在性职业动机，公共服务志向是来自个体内部的一种动机，它主

要是基于个体对他人和社会产生有利影响，期望为社会发展作出贡献的需要产生和发展而来的，自我牺牲精神和同情心是公共
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服务志向的重要情感基础[33]。 

可见，公共服务志向取决于个体自身的意志，不易受外界因素的影响，对个体产生的激发、维持和调节作用也就更强。因

此，公共服务志向越强的青年公务员，他们越能从公务员职业的工作内容本身获得提升和满足感，也更能够激发职业认同感。 

3.入职年限越长，公共服务志向对职业认同的影响越大 

关于入职年限的调节作用，主要有以下结论：入职年限对职业动机与职业认同的关系起到了调节作用，随着青年公务员入

职年限的增加，职业动机对职业认同的影响在增大，这一变化主要来源于公共服务志向作用的增强。 

当入职年限为 3 年及以下时，人际作用推动、职业舒适吸引和公共服务志向对职业认同具有显著的正向预测作用，社会资

本影响对职业认同具有显著的负向预测作用；当入职年限为 3～5年时，求职环境促使和公共服务志向对职业认同具有显著的预

测作用；当入职年限为 5年及以上时，唯有公共服务志向对职业认同具有显著的预测作用。 

青年人在最初进行职业选择时，由于对公务员职业缺乏了解，因此他们在做选择时会受到多种内、外因素的影响，如身边

亲朋好友的建议、根据外界评价而获得的对公务员职业的认知，以及自身对公务员职业的兴趣等，这时个体的职业动机还不成

熟、稳定。 

入职 3～5年后，随着对公务员职业的工作内容、工作环境和发展待遇情况等有了更为深入的了解：一方面，个体对公务员

职业本身有了更准确、更稳定的认知，对公务员职业的认同感更加明确；另一方面，入职 3～5年的公务员是最容易发生离职行

为的群体，由于职业目标愈发清晰，他们会根据自己的实际需求增加对外部求职环境的关注，因此这时青年公务员的职业认同

一方面继续受到内部公共服务志向的稳定影响，另一方面还会受到外部求职环境的影响。而入职 5 年及以上的公务员，他们已

经在公务员岗位上有了较为深厚的积淀，也具有更高的职业稳定性，这时他们对职业的认同度则主要来自内部的公共服务志向。 

但值得关注的是：从分析结果来看，入职年限与青年公务员的公共服务志向及职业认同存在显著的负相关关系。说明随着

入职年限的增长，青年公务员的职业认同反而在下降，而这一变化与公务员公共服务志向的减弱有密切关系。这一现象是由青

年公务员的工作内容及性质引起的。 

青年公务员初入职场时多从事基础的事务性工作，从其工作内容及职业发展上来说：一方面，公务员职业对工作内容及程

序的合规性要求高，缺乏创新性和挑战性，难以满足他们的工作成就感；另一方面，随着政府职能的转变及精简高效型政府的

建设，青年公务员的工作量和工作压力日渐增加、情绪劳动强度加大，加之缺乏明确的职业生涯规划和晋升通道，再加上青年

公务员长期处于高压高负荷的工作状态，最终会使个体产生消极情绪、降低工作积极性和成就感，从而导致其公共服务志向及

职业认同下降。 

（二）政策启示 

研究发现青年公务员的职业动机呈现多维结构，且不同职业动机对职业认同具有不同的影响，其中求职环境促使、职业舒

适吸引和公共服务志向对职业认同具有正向预测作用，且公共服务志向对职业认同的预测力度最大；而社会资本影响对职业认

同有负向预测作用。因此，要提高青年公务员的职业认同，可以利用职业动机与职业认同之间的关系特点，从公务员的选拔任

用、激励管理等方面着手。 

1.完善公务员招录选拔机制，引入职业动机测评体系 
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从研究结果看，公务员的职业动机呈现多维度结构，具体包括公共服务志向、求职环境促使、人际作用推动、职业舒适吸

引和社会资本影响五个维度，其中公共服务志向对职业认同的预测作用最佳，而社会资本影响动机对职业认同具有负向预测作

用。 

但目前我国公务员的选拔方法，主要还是以行政测验等传统的考核方式为主，难以识别求职者真实的职业动机。因此，政

府部门可创新人才测评方法，如采用社交媒体评估[34]、游戏化测评等技术[35]，在面试环节、考察环节对公务员考生进行职业动

机测量，甄选出具有较高公共服务志向的个体。 

2.加强新录用公务员职业生涯管理，强化职业认同 

从研究结果来看，青年公务员的职业动机对职业认同的影响随其入职时间的改变而有所变化。其一，入职时间短的青年公

务员其职业动机有明显的利己主义色彩，部分人受到追求职业舒适、职业便利，追求职业地位或受亲戚朋友影响而加入公务员

队伍。 

其二，公务员的公共服务志向动机及职业认同随入职时间的增长呈下降趋势。对此，必须加强青年公务员职业价值观的培

训，进一步提升青年公务员的公共服务志向。政府部门应加强对新录用公务员的职业培训，帮助其树立正确的职业认知和职业

期待，激励他们在服务群众、服务社会中建功立业；其三，根据入职年限的不同开展针对性的主题教育学习活动，以此提高其

职业认同度，优化其职业行为。 

3.进一步丰富和完善公务员激励机制，满足公务员职业需求 

公务员的职业动机来源于其职业需求，青年公务员大多是 80后、90后。一方面，他们有着丰富的社会生活，对职业有福利

待遇、人际环境、人际交往、自身发展等方面的诉求。对此，要进一步建立全方位的激励机制，本着“严格管理和关心信任相

统一，政治上激励、工作上支持、待遇上保障、心理上关怀”的方针，满足青年公务员的多重职业需求。 

另一方面，建立“干部能上能下”的工作机制，拓宽青年公务员的职业晋升通道，强化青年公务员的公共服务动机，增强

他们的职业认同感，帮助他们在更好地“服务群众、服务社会”的同时更好地发展自己。 
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