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一、引言

党的二十大报告提出，“健全基本公共服务体系，提高公共服务水平”［1］。作为基层公共服务的主要提供

者，基层公务员服务绩效直接影响着我国基本公共服务高质量发展与均衡化供给。然而，当前基层公务员

处于科层制的末端，任务较重、资源有限、待遇不高，导致部分基层公务员工作责任心下降、工作热情不够、

服务绩效不理想，一定程度上引发了公众信任危机［2~3］。现有研究大多聚焦于私人部门员工的服务绩效，仅

有少数学者关注公共部门基层公务员的服务绩效，且局限于揭示政府互动导向［3］、组织支持感［4］和服务型领

导［5］等服务绩效的动因变量。有关基层公务员服务绩效的驱动因素研究，多集中在组织环境或团队层面，而

忽略了基层公务员个体精神资源的影响。职场精神力作为一种高阶精神资源，已被证实能够赋予个体更强

的内生驱动力［6］，研究其能否对服务绩效产生影响，不仅有助于延展职场精神力的效能研究，更有利于完善

基层公务员服务绩效的驱动因素框架。公共服务动机作为一种内驱力，对基层公务员服务绩效具有积极影
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响［7］，但尚无研究探讨公共服务动机对基层公务员服务绩效的影响路径和影响过程。有研究验证了非功利

性动机在角色冲突和角色模糊与服务绩效之间具有调节作用［8］，工作压力感和组织认同感在服务氛围与服

务绩效之间具有调节作用［9］，但鲜有研究将工作关系变量作为调节因素置入研究框架。作为基层公务员工

作情景中的一种重要关系变量，师徒关系能否对基层公务员服务绩效产生交互影响值得探究。

综上所述，本文基于自我决定理论和工作要求-资源模型构建理论框架，在管理学领域和应用心理学领

域丰富基层公务员服务绩效相关研究成果。首先，从个体精神资源视角出发，检验基层公务员职场精神力

对其服务绩效的直接影响。其次，尝试以基层公务员公共服务动机作为中介变量，探讨其职场精神力对服

务绩效的影响路径。最后，选取师徒关系作为调节变量，研究师徒关系能否调节职场精神力对服务绩效的

直接效应和间接效应。

二、理论基础与研究假设

（一）职场精神力与服务绩效

Marques（2005）认为职场精神力是工作过程中人员之间的一种联系感和信任感，它基于个体良好的愿

望，能够激励组织文化和集体创造性，并最终提升组织绩效，转变成持久的组织卓越性［10］。Milliman 等

（2003）［11］构建了职场精神力的三维结构模型：“工作意义”“团体感”以及“与组织价值观一致”。已有研究揭

示了职场精神力对主动性行为［12］、工作幸福感［13］以及创新绩效［14］具有积极影响。

Borman和 Motowidlo（1997）［15］认为服务绩效是一个整体性的概念，反映了服务提供者整体性的工作结

果，并构建了服务绩效的二维结构模型：任务绩效和情境绩效。任务绩效反映了公务员完成角色内任务的

程度，情境绩效反映了公务员一系列自愿性的行为，是一种角色外行为。已有研究揭示了政府互动导向［3］、

服务型领导［5］和主动性人格［16］对服务绩效具有积极影响。

自我决定理论指出，行为主要受动机驱使，并进一步将动机划分为内部动机和外部动机［17］。职场精神

力能强化基层公务员的内部工作动机，促进外部动机内化，继而提高其服务绩效。其一，当基层公务员感知

到工作意义感时，会推动工作热情的产生，并积极向周围环境寻求反馈和帮助，以便完成工作任务，获取满

足感［18］，强化了基层公务员的内部工作动机，从而有利于其服务绩效的提高。其二，团体感是个体与组织成

员的联系感，能够改善组织沟通，有利于组织协作，满足个体心理安全感［6］，激发外部动机内化，继而基层公

务员做出有利于组织发展的行为，促进其服务绩效的提高。其三，与组织价值观一致会削弱基层公务员对

组织不可预测性和风险的担忧，从而对组织的愿景、使命和任务有较强的心理认同，满足其心理需求，提高

工作动机，对基层公务员的服务绩效产生促进作用。由此，本文提出以下假设：

假设1：职场精神力对基层公务员的服务绩效具有正向影响。

（二）公共服务动机的中介作用

Perry（1996）［19］将公共服务动机定义为基于公共机构或部门特有的倾向和价值产生的工作动机。对于

基层公务员群体来讲，公共服务动机是超越个体利益与组织利益，为人民群众服务的内部动机。已有研究

证实，组织支持感［20］、问责不当性感知［21］和职业价值观［22］等能够促进基层公务员的公共服务动机。同时，已

有研究揭示了公共服务动机能够显著正向影响工作满意度、组织公民行为和工作绩效［23］。

根据自我决定理论，自主、胜任和关系三种基本心理需求的满足，有利于增强内部动机、促进外部动机

内化［17］。其一，当基层公务员感知到自己的工作很有意义时，会认为自己这份有意义的工作与组织密不可

分，真心希望组织发展得更好［12］，继而促进自主需求的满足，产生一种主动关心组织的工作动机。其二，拥

有团体感的基层公务员，会与组织成员相互信赖，对组织具有归属感，从而提高关系需求的满足，增强自主
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性动机。其三，当基层公务员的价值观与组织价值观相匹配时，会更乐意遵从组织安排的工作任务，提升自

我效能感，促进基层公务员能力需求的满足，提高工作积极性和自主性动机。因此，职场精神力会促进基层

公务员自主、关系和能力三种基本心理需求的满足，提高公共服务动机。由此，本文提出以下假设：

假设2：职场精神力正向影响基层公务员的公共服务动机。

根据自我决定理论，当基本心理需求得到满足，就会展现出更强的自主性动机，最终产生更有效的结果

（工作绩效、工作行为、工作努力、工作态度、心理健康等）。公共服务动机作为一种内部动机，能够推动基层

公务员的工作积极性，激发完成组织任务的活力，且公共服务动机强的基层公务员不仅会努力履行自己的

岗位职责，还会展现出强烈的团队意识，更多地表现出利于他人、团队和组织的行为［7］，促进其服务绩效的提

高。由此，本文提出以下假设：

假设3：基层公务员的公共服务动机正向影响其服务绩效。

结合假设 1、假设 2和假设 3，本文认为在职场精神力与服务绩效之间，公共服务动机发挥着重要的桥梁

作用。职场精神力强化了基层公务员的公共服务动机，使其贡献出更高的服务绩效。由此，本文进一步提

出以下假设：

假设4：公共服务动机在职场精神力和服务绩效之间起中介作用。

（三）师徒关系的调节作用

师徒关系被定义为经验、知识、技能相对丰富的资深员工（师傅）与经验、知识、技能相对匮乏的资浅员

工（徒弟）之间的一种发展性人际交换关系［24］。Kram（1983）［25］最先提出了师徒关系具有职业发展和心理支

持两个维度，Scandura（1992）［26］在此基础上，提出了被学界广泛认同的师徒关系三维结构模型：职业支持、心

理支持和角色模范。已有研究表明，师徒关系对徒弟周边绩效具有积极影响［27］。Allen等（2004）［28］运用元

分析验证了师徒关系对徒弟职业成就、工作满意度等有显著影响。

基于自我决定理论，在高师徒关系下，师傅帮助基层公务员制造展露能力的机会，为其提供持续的支

持、尊重与赞许，帮助其树立信心，且师傅作为基层公务员的“榜样”，会展现“表率”的行为、态度与技能，供

其模范学习，使基层公务员明白自己的工作任务并增加信心，相信其能为组织做出贡献［29］，增强了基层公务

员心理需求的满足，从而强化了职场精神力对公共服务动机的作用。反之，在低师徒关系下，基层公务员展

露能力的机会较少，师傅对其提供的支持、尊重与赞许相对较少，“榜样”作用也相对较弱，即使自身职场精

神力较强，也会因为和师傅之间的人际交换关系较差，削弱了心理需求的满足，从而弱化了职场精神力对公

共服务动机的作用。由此，本文提出以下假设：

假设 5：师徒关系正向调节职场精神力和公共服务动机的关系。即师徒关系越高，职场精神力与公共服

务动机的正相关关系越强。

工作要求-资源模型指出工作资源是激发人们工作动机的主要因素，有助于完成工作目标［30］，激励个人

成长、学习和发展，而工作要求是健康受损过程的主要预测变量，工作要求过高会导致职业倦怠，进而导致

消极的行为结果［31］。具体而言，在高师徒关系下，基层公务员获得较多的人际交换机会，有利于打破组织的

人际交往壁垒，缩短与组织领导之间的距离。基层公务员会更加积极地获取、保存和转化职场精神力带来

的智力资源、心理资源和关系资源，更好地应对工作要求，继而会积极地完成工作任务，做出有利于组织和

个人发展的行为，强化了职场精神力对服务绩效的作用。反之，在低师徒关系下，基层公务员的人际交换机

会较少，对工作资源的获取、保存和转化的效率也较低，从而工作要求相对增加，因此，缺乏动力和能力完成

工作任务，也难以做出有利于组织和个人发展的行为，弱化了职场精神力对服务绩效的作用。由此，本文提

出以下假设：
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假设 6：师徒关系正向调节职场精神力与服务绩效的关系。即师徒关系越高，职场精神力与服务绩效的

正相关关系越强。

师徒关系作为一种特殊的工作资源，能够激发基层公务员学习新技能的积极性，促进其工作能力的提

高。具体而言，在高师徒关系下，师傅给基层公务员委派挑战性的任务，帮助其学习新的技能以适应工作，

进行经验与知识的分享和传承，分享个人经历，同时，师傅作为基层公务员的示范者，也会促进其学习师傅

身上的优秀品质。在这种情况下，基层公务员的工作能力得到提升，加快了其完成工作任务的速度，促进了

个体内在动机转化为实际行动的过程，从而强化了公共服务动机对服务绩效的作用。反之，在低师徒关系

下，基层公务员学习到的经验、知识和技能相对较少，能力提升也相对较为缓慢，即使自身公共服务动机较

强，拥有努力工作和为组织做出贡献的工作热情，也会因为工作能力的限制，心有余而力不足，阻碍了个体

内在动机转化为实际行动的过程，从而弱化了公共服务动机对服务绩效的作用。由此，本文提出以下假设：

假设 7：师徒关系正向调节公共服务动机与服务绩效的关系。即师徒关系越高，公共服务动机与服务绩

效的正相关关系越强。

（四）被调节的中介效应

上述理论分析表明：一方面，职场精神力可以通过公共服务动机促进基层公务员的服务绩效；另一方

面，师徒关系调节了职场精神力与公共服务动机的关系、公共服务动机与服务绩效的关系。在高师徒关系

下，基层公务员心理需求的满足程度较高，自主性动机得到增强，同时在师傅的帮助下，其能力的提升速度

加快，促进了“资源-动机-行为”的转化过程，公共服务动机的中介作用受到强化。反之，在低师徒关系下，

基层公务员心理需求的满足程度相对较低，内部动机的增加程度也相对较低，同时师傅能够提供的帮助较

少，能力的提升相对缓慢，抑制了“资源-动机-行为”的转化过程，公共服务动机的中介作用受到削弱。由

此，本文提出以下假设：

假设 8：公共服务动机在职场精神力与服务绩效之间的中介效应受到师徒关系的正向调节。师徒关系

越高，公共服务动机在职场精神力与服务绩效之间的中介效应越强。

综上，本文的研究的理论模型如图1所示。

图1 理论模型

三、研究设计

（一）研究样本

本文通过网络工具发放匿名问卷，调查对象包括狱警、行政执法人员、街道办事员、政务服务大厅等来

自政府不同部门的基层公务员。调研过程主要分两步开展：第一步，发出第一份问卷采集职场精神力、公共

服务动机等数据；第二步，在第一步数据采集结束 1个月后发出第二份问卷，采集师徒关系、服务绩效等数

据。共发出 510份，第一步回收 476份，第二步回收 428份，对两次收集数据进行匹配并剔除无效问卷后，得

到有效问卷402份，有效问卷回收率为79%。基层公务员的样本特征见表1。
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表1 样本描述性统计分析结果

特征

性别

年龄

学历

工作年限

工作职级

男

女

25岁以下

26~30岁

31~35岁

35岁以上

专科及以下

本科

硕士及以上

3年以下

3~5年

6~8年

8~10年

10年以上

科员及以下

科级

处级

处级以上

人数

191
211
104
103

99
96
71

196
135
174

33
73
78
44

229
121

41
11

占比（%）

47.5
52.5
25.9
25.6
24.6
23.9
17.7
48.8
33.5
43.3

8.2
18.2
19.4
10.9
57.0
30.1
10.2

2.7

（二）变量测量

各测量题均采用李克特5点评分，其中“1”代表“完全不同意”，“5”代表“完全同意”。

其中，职场精神力采用Milliman等（2018）［32］开发的量表，共 12个测量题项，举例条目为“我认为我和同

事们是以一个共同的目标联系在一起的”，内部一致性系数为 0.937。公共服务动机采用我国学者包元杰和

李超平（2016）［33］开发的适合中国本土化公务员公共服务动机研究的量表，共 8个测量题项，举例条目为“我

愿意把自己的时间和精力用于公共事业的发展”，内部一致性系数为 0.909。师徒关系采用 Scandura
（1992）［26］开发的 9题项量表进行测量，举例条目为“师傅会帮助我调整职业目标”，内部一致性系数为 0.922。
服务绩效采用Carmeli和 Josman（2006）［34］的量表中任务绩效和关系绩效的 6个题项，举例条目为“当同事遇

到困难我会支持和鼓励他们”，内部一致性系数为 0.887。控制变量包括基层公务员的“性别、年龄、学历、工

作年限、工作职级”等特征变量，师傅的“性别、年龄、学历、工作年限、工作职级”等特征变量，以及“师傅是否

单位正式指派、他（或她）成为我师傅的时间”等关系特征变量。

四、数据分析结果

（一）共同方法偏差检验

本文采用Harman单因子检验方法检验是否存在共同方法偏差，结果显示，未旋转的第一个因子解释的

方差占所有因子解释方差的33.368%，未超过50%的设定标准。
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（二）验证性因子分析

本文采用AMOSS24.0软件进行验证性因子分析（CFA），得出职场精神力组合信度（CR）为 0.937，公共服

务动机组合信度（CR）为 0.909、师徒关系组合信度（CR）为 0.923、服务绩效组合信度（CR）为 0.887，且内部一

致性系数均超过 0.700，说明各变量均满足信度标准。上述变量的平均变异数萃取量（AVE）分别为 0.553、
0.556、0.570、0.567，均超过 0.500，具有较好的聚合效度。另外，将本模型进行区分效度检验，表 2结果显示，

四因子模型拟合效果最好，表明各变量的区分效度较好，模型适配指标均达到标准。

表2 验证性因子分析结果（N=402）

模型

四因子

三因子

二因子

单因子

WS、MR、PSM、SP
WS+MR、PSM、SP
WS+MR、PSM+SP
WS+MR+PSM+SP

验证性因子模型

x2

614.334
2350.476
3238.115
4279.842

df
554
557
559
560

x2/df
1.109
4.22

5.793
7.643

RMSEA
0.016
0.09

0.109
0.129

CFI
0.992
0.773
0.66

0.529

TLI
0.992
0.757
0.639
0.499

注：WS=职场精神力，MR=师徒关系，PSM=公共服务动机，SP=服务绩效，下表同。

（三）描述性统计分析与相关分析

运用 SPSS26.0对样本进行描述性统计及相关分析，职场精神力、公共服务动机、师徒关系、服务绩效的

平均值分别为 3.271、3.279、3.437、3.369；标准差分别为：0.878、0.912、0.920、0.916。职场精神力与公共服务

动机（r=0.388，p<0.01）、服务绩效（r=0.395，p<0.01）均显著正相关，公共服务动机与服务绩效（r=0.389，p<
0.01）显著正相关，师徒关系与服务绩效（r=0.407，p<0.01）显著正相关，为假设验证提供了初步依据。

表3 各变量的均值、标准差和相关系数

1.服务绩效

2.职场精神力

3.公共服务动机

4.师徒关系

M
3.369
3.271
3.279
3.437

SD
0.916
0.878
0.912
0.920

1
1.000

0.395**

0.389**

0.407**

2

1.000
0.388**

0.333**

3

1.000
0.408**

4

1.000
注：*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表示P<0.001，下表同。

（四）假设检验

1. 直接效应

运用 SPSS26.0开展阶层线性回归分析，结果（见表 4）表明，在控制基层公务员以及师傅的基本特征性变

量后，职场精神力对公共服务动机有显著正向影响（模型 2：β=0.401，p<0.001），职场精神力对服务绩效有显

著正向影响（模型 4：β=0.413，p<0.001），公共服务动机对服务绩效有显著正向影响（模型 5：β=0.391，p<
0.001），且模型2、模型4、模型5的R2均比模型1有显著提升。假设1、假设2、假设3均获得数据支持。

表4 变量的回归分析结果

控制变量
我的性别

我的年龄

-0.055
0.16

-0.065
0.171*

-0.039
0.102

-0.05
0.113

-0.018
0.04

-0.032
0.066

变量类别

直接作用与中介作用

公共服务动机

模型1 模型2
服务绩效

模型3 模型4 模型5 模型6
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自变量

中介变量

调节变量

F
R2

R2变化量

我的学历

我的工作年限

我的工作职级

师傅是否单位正式指派的

他（或她）成为我师傅的时间

师傅的性别

师傅的年龄

师傅的学历

师傅的工作年限

师傅的工作职级

职场精神力

公共服务动机

师徒关系

-0.102
-0.118
0.062
0.215*

-0.086
-0.027
0.055
0.037
0.013
0.007

1.071
0.032

-

-0.11
-0.097
0.042
0.176

-0.106
0.001
0.039
0.029
0.015
-0.01

0.401***

6.522***

0.179
0.147

-0.009
-0.079
0.083
0.137

-0.003
-0.073
0.015

-0.051
0.05

-0.074

0.563
0.017

-

-0.016
-0.057
0.062
0.097

-0.024
-0.044
-0.001
-0.059
0.051

-0.091
0.413***

6.198***

0.172
0.155

0.031
-0.033
0.059
0.053
0.031

-0.063
-0.007
-0.065
0.044

-0.076

0.391***

5.843***

0.164
0.147

0.014
-0.03
0.05

0.048
0.006

-0.044
-0.012
-0.067
0.047

-0.088
0.302***

0.276***

8.445***

0.234
0.062

表4    变量的回归分析结果（续）

变量类别

直接作用与中介作用

公共服务动机

模型1 模型2
服务绩效

模型3 模型4 模型5 模型6

2. 中介效应

本文采用分步回归法，检验公共服务动机的中介作用，结果见表 4。首先，模型 2显示，职场精神力对公

共服务动机有显著正向影响（β=0.401，p<0.001）；其次，模型 4显示，职场精神力对服务绩效有显著正向影响

（β=0.413，p<0.001）；最后，当公共服务动机进入模型 6后，职场精神力与服务绩效的回归系数值虽有下降但

仍然显著（β=0.302，p<0.001）。因此公共服务动机在职场精神力与服务绩效之间起部分中介作用，假设 4得

到支持。

3. 调节效应

首先，由表 5 显示，交互项“职场精神力×师徒关系”与公共服务动机显著正相关（模型 8：β=0.357，p<
0.001），说明师徒关系正向调节了职场精神力与公共服务动机的关系，假设 5得到支持。进一步绘制图 2以

便探究师徒关系的调节作用，可以看出，当师徒关系较高时，职场精神力对公共服务动机的影响更为显著。

其次，从表 5可以看到，交互项“职场精神力×师徒关系”也与服务绩效显著正相关（模型 10：β=0.224，p<
0.001），说明师徒关系正向调节职场精神力与服务绩效的关系，假设 6得到支持。根据绘制的图 3，可以看

出，师徒关系较高时，职场精神力对其服务绩效的影响更为显著。

最后，从表5可以看到，交互项“公共服务动机×师徒关系”也与服务绩效显著正相关（模型12：β=0.212，p<
0.001），说明师徒关系正向调节了公共服务动机与服务绩效的关系，假设 7得到支持。根据绘制的图 4，可以

看出，师徒关系较高时，公共服务动机对其服务绩效的影响更为显著。
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表5 调节效应分析结果

变量类别

控制变量

自变量

中介变量

调节变量

交互项

F
R2

R2变化量

我的性别

我的年龄

我的学历

我的工作年限

我的工作职级

师傅是否单位正式指派的

他（或她）成为我师傅的时间

师傅的性别

师傅的年龄

师傅的学历

师傅的工作年限

师傅的工作职级

职场精神力

公共服务动机

师徒关系

职场精神力×师徒关系

公共服务动机×师徒关系

调节作用

公共服务动机

模型7
-0.04
0.122

-0.113
-0.033
0.014
0.174

-0.129
-0.015
0.015

-0.008
0.019
0.016

0.293***

0.307***

9.823***

0.262
0.083

模型8
-0.054

0.13
-0.112*

-0.085
0.002
0.142

-0.057
0.001
0.058

-0.012
-0.028
0.025

0.218***

0.310***

0.357***

13.775***

0.349
0.086

服务绩效

模型9
-0.024
0.064
-0.02
0.007
0.034
0.094

-0.046
-0.06

-0.026
-0.096
0.056

-0.065
0.304***

0.311***

9.507***

0.256
0.084

模型10
-0.033
0.069

-0.019
-0.025
0.026
0.075

-0.001
-0.051
0.001

-0.099
0.026

-0.059
0.257***

0.312***

0.224***

10.489***

0.29
0.034

模型11
-0.002
0.014
0.013
0.021
0.033
0.067

-0.007
-0.074
-0.028
-0.099
0.051

-0.054

0.267***

0.302***

8.652***

0.238
0.075

模型12
-0.021
0.035
0.001
0.01

0.019
0.064

-0.012
-0.069
0.005

-0.101
0.02

-0.058

0.228***

0.304***

0.212***

9.630***

0.272
0.034

   图2 师徒关系对职场精神力与公共服务动机关系的调节      图3 师徒关系对职场精神力与服务绩效关系的调节
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图4 师徒关系对公共服务动机与服务绩效关系的调节

4. 被调节的中介效应

本文采用拔靴法（Bootstrap），对样本进行 5000 次再抽样分析，得到有调节的中介效应检验结果（见表

6）。结果显示：在低师徒关系下，职场精神力通过公共服务动机对基层公务员服务绩效产生的间接效应为

-0.003，95%的置信区间为［-0.025，0.013］，置信区间包含 0，说明公共服务动机对职场精神力和服务绩效关

系的中介效应不显著；在高师徒关系下，职场精神力通过公共服务动机对基层公务员服务绩效产生的间接

效应为 0.133，95%的置信区间为［0.053，0.227］，置信区间不包含 0，说明公共服务动机对职场精神力和服务

绩效关系的中介效应显著。因此，假设8得到支持。

表6 有调节的中介效应检验结果

路径

职场精神力→公共服务动机→服务绩效

调节变量

师徒关系

水平

低师徒关系

高师徒关系

效应系数

-0.003
0.133

标准误差

0.009
0.044

95%置信区间

下限

-0.025
0.053

上限

0.013
0.227

五、研究结论与讨论

（一）研究结论

本文基于自我决定理论和工作要求-资源模型，探讨了职场精神力对基层公务员服务绩效的直接影响、

公共服务动机对职场精神力和服务绩效关系的中介作用，以及师徒关系在职场精神力对服务绩效的直接和

间接影响中的调节作用。研究结果表明：职场精神力对服务绩效具有正向影响；公共服务动机在职场精神

力和服务绩效之间具有部分中介作用；师徒关系正向调节职场精神力与公共服务动机的关系；另外，师徒关

系正向调节公共服务动机对职场精神力与服务绩效的中介效应。

（二）理论意义与实践启示

1. 理论意义

第一，目前有关基层公务员服务绩效的驱动因素研究，多集中在组织环境或团队层面，而本文基于自我

决定理论，从现有研究关注较少的个体精神资源视角出发，通过探讨职场精神力对基层公务员服务绩效的

直接影响，不仅丰富了职场精神力的影响因素，还拓展了基层公务员服务绩效的驱动因素。第二，本文通过

“资源-动机-行为”的路径，探讨了公共服务动机在职场精神力与基层公务员服务绩效关系间的中介作用，

不仅丰富了基层公务员服务绩效的中介机制研究，还有助于揭开职场精神力与服务绩效之间关系的“黑

箱”，明晰职场精神力对服务绩效的作用路径，为职场精神力如何提高基层公务员的服务绩效构建了一个综
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合性解释模型。第三，基于自我决定理论和工作要求-资源模型，引入师徒关系作为调节变量展开研究，探

讨师徒关系如何调节职场精神力对服务绩效的直接效应和间接效应，师徒关系作为关键的条件变量，不仅

能够解释职场精神力的作用机制，而且对在中国式现代化背景下研究师徒关系具有重要意义。

2. 实践启示

作为国家治理的前沿，基层治理是实现国家治理能力现代化的基础［35］，而提高基层公务员服务绩效是

提升基层治理能力和公共服务体系高质量发展的关键所在。本文的研究成果对基层公务员的管理有以下

两点启示：

第一，重视基层公务员职场精神力的作用。职场精神力作为一种高阶精神资源，超越了马斯洛的需求

层次理论，对基层公务员的工作、团体和组织的联结起着重要作用，继而使其乐意为组织奉献。本文研究结

果也表明职场精神力能够正向影响基层公务员的服务绩效。部分基层公务员工作活力不足，导致对基层工

作的参与积极性不高或参与的稳定性和延续性不强。因此，公共组织应该重视职场精神力的作用，激发基

层公务员的工作活力和动力，一方面，有针对性地从工作、团队和组织三个方面来培育基层公务员的职场精

神力；另一方面，在选拔基层公务员时，不仅要考察工作能力，更要重视对职场精神力等内在价值观的评估。

第二，为基层公务员构建和谐的师徒关系。和谐的师徒关系既是基层公务员明晰组织运转模式的关

键，又是其保持工作积极性的重要保障，师徒关系的作用，对新入职的基层公务员而言更具价值意义。一方

面，新入职的基层公务员只有充分了解组织的愿景、使命和任务，才能够创造组织想要的价值，而师傅的

“传、帮、带”可以帮助其更快了解这些方面，继而更快进入工作状态并融入组织，为组织创造价值，有效缩短

入职迷茫期的时间；另一方面，随着“千禧一代”进入基层公务员队伍，他们独特的成长环境形成了独特的价

值观，其更加重视工作的舒适感，良好的师徒关系，不仅能够给他们带来一个“良师”，更可能带来一个“挚

友”，师傅扮演的“双重角色”可以在工作中给他们更多的人际支持，强化工作中感到的舒适感，激发工作活

力。因此，公共组织要重视师徒关系的培养，为新入职的基层公务员努力创造和谐的师徒关系。

（三）研究局限与展望

本文虽取得了一些研究成果，但仍存在一些局限性。其一，由于篇幅有限，没有将个体特征、社会文化、

领导方式、组织环境等职场精神力的前因变量在文中呈现。其二，职场精神力作为一个前沿研究领域，在国

内的研究尚处于起步阶段，本文仅探索了其对基层公务员服务绩效的影响机制，未来研究可以探索职场精

神力对担当作为、基层政策执行力、组织公民行为等的影响。其三，本文采用的西方量表虽然具有良好的效

度，但由于中西方文化差距较大，被试者可能在理解上会存在偏差，未来研究可以开发适用于中国本土文化

的测量工具，提高量表在中国背景下的效度。
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