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新时代基层干部激励的影响因素与实践逻辑：
基于需求—时间的分析

郭定平　 牛乙钦

摘　 要：完善干部担当作为激励机制，是新时代建成堪当民族复兴重任的高素质干部队伍

的重要保障。 文章沿着行为者中心理论路径，结合需求的内部性与外部性、时间的现时性

和未来性搭建分析框架，以脱贫攻坚期间Ｎ 州的基层干部激励为案例，探讨新时代基层干

部激励的影响因素与实践逻辑。 研究发现，现时—外部性激励通过保障物质待遇在提升

组织吸引力的同时维持基本工作效率；现时—内部性激励能够强化干部身份认同，提升公

平感知；未来—外部性激励为干部设定长期性目标，对党政领导干部的激励效果较为明

显；未来—内部性激励增强了干部的使命感和责任感，但在实践中仍相对薄弱。 本研究引

入时间因素，关注干部个体差异，拓展了当前干部激励研究的深度；通过展现中国共产党

在干部激励方面的微观实践，丰富了学术界对中国政党治理功能的理解。
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一、研究背景与研究问题

激励机制作为政治学、管理学、经济学研究的核心议题，一直备受理论界和实务界关注。 激

励研究旨在回答如何使个人以不同程度的热情去实现组织目标，涉及个体行为的驱动与管理。
在干部治国的特定情境下，中国共产党是领导和管理干部的主体，如何有效激励干部，走好群众

路线①，已成为政治学研究的热点问题。 习近平总书记在党的二十大报告中指出，要“激励干部

敢于担当、积极作为”②。 近年来，党和国家为激励干部担当作为在制度建设方面持续发力。
２０１９ 年，《中共中央关于坚持和完善中国特色社会主义制度 推进国家治理体系和治理能力现代
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化若干重大问题的决定》提出，在提高党的执政能力和领导水平方面要“完善担当作为的激励机

制”①。 ２０２１ 年，《中国共产党组织工作条例》规定，要“建立健全崇尚实干、带动担当、加油鼓劲

的正向激励体系，坚持严管和厚爱结合、激励和约束并重，加强对敢担当善作为干部的激励保

护”②。 ２０２３ 年底，全国组织工作会议强调，要拿出更加具体可行、务实管用的政策措施，激励引

导广大干部奋发有为、担当作为。 党中央的高度重视凸显了新时代干部激励研究的重要性。
在脱贫攻坚战中，党中央高度重视组织保障，出台一系列举措激励干部担当作为，各地踊跃

响应积极落实，为干部激励理论与实践创新提供了丰富素材。 在这一背景下，本研究提出的核心

问题是：如何激励基层干部担当作为？ 有效干部激励的影响因素有哪些？ 又体现了怎样的实践

逻辑？ 文章在梳理现有文献的基础上提出一个以激励对象为中心，结合需求和时间因素的四维

分析框架，并结合 Ｎ 州脱贫攻坚中基层干部激励案例“深描”，分析新时代基层干部激励的实践

逻辑，进而总结本项研究的理论意义，以期为制定更加科学有效的基层干部激励政策提供实证支

持和理论依据。

二、中国的干部激励研究：方法、结构和对象的视角

为便于讨论，本研究将干部担当置于干部激励研究主题之中。 通过梳理发现，既有文献主要

从以下三种视角研究中国干部激励问题。
第一，以激励方法为中心。 现有研究主要通过分析实践中与干部激励相关的现象和案例，归

纳出激励干部担当作为的政策工具、技术手段、工作方法和其他因素。 在激励政策方面，徐刚较

早提出科学的薪酬政策是影响干部激励的关键。③ 此外，特定的晋升政策，如“火线提拔”，被证

明能提升一线公务员工作绩效。④ 贺芒和陈彪则指出，地方政府的“评比表彰”项目在激励政策

执行方面发挥了重要作用。⑤ 就技术和工作方法而言，新技术的应用，如数字化干部考核工具，
能有效激励干部。⑥ 加强心理和业务培训也被认为是缓解基层干部“能力躺平”问题的有效手

段。⑦ 然而，有学者指出单一激励形式不足以全面激励干部。 唐皇凤认为，中国共产党通过物

质、政治、精神和情感等多种激励形式，为基层干部提供了全方位支持。⑧ 葛蕾蕾和保津认为，新
时代干部激励应综合运用教育、考核、选拔任用、容错纠错、关心关怀等多种手段。⑨ 上述研究实

践导向性强，在总结常见干部激励方法的同时，提出了切实有效的政策建议，但理论层面的普遍

性意义不足，限制了研究成果的适用范围。 因此，更多研究者借鉴经济学、组织学的研究范式，力
图超越激励方法的视角。

第二，以激励结构为中心。 在这一视角下，组织中的上下级关系被简化为委托—代理关系，
研究重点是设计与激励相容的制度结构以解决信息不对称导致的道德风险，组织结构、特性以及

内外环境等因素受到高度关注。 具体而言，周黎安发现层层加码的压力型体制催生了与发展政
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绩关联的晋升激励机制。① 在晋升空间有限的情况下，乡镇政府也会主动“制造流动”以激励干

部。② 此外，练宏提出“隶属激励”概念，即任务所属委托方的权威地位发挥的激励效应。③ 与之

相似，在县级以下单位，“领导交办的事”往往比岗位工作的激励效应更强。④ 在组织属性方面，
姬生翔和乔元波指出，福利分配和人事雇佣关系等单位属性影响基层干部的工作参与强度。⑤

在组织环境方面，地方官员在多任务竞逐环境中，对不同任务注意力分配的差异影响着工作绩

效。⑥ 中国传统文化中“担当”伦理也会对干部激励产生影响。⑦ 还有研究进一步从国家治理制

度的总体性中特征发掘干部激励的影响因素。 段哲哲和陈家喜划分了赋能放权、有限责任、压力

型体制和晋升锦标赛四类激励机制。⑧ 夏美武提出，在干部激励中应统筹考虑正向锦标赛激励

制度和负向压力型约束体制，妥善处理专业自主与政治控制的关系。⑨ 总的来看，基于激励结构

的研究具有较强的理论普遍性，但对组织成员的研究相对粗略。 这类研究通常基于“经济人”假
定，将干部抽象为组织中以晋升为主要甚至唯一目标的行为者，忽视了人的社会性；同时把组织

问题简化为信息约束问题，规避了组织的复杂性。�I0

第三，以激励对象为中心。 这类研究以人的需求和动机为核心，同时探究需求满足、动机产

生及其转化为现实行动的过程。 在需求方面，任剑涛认为干部激励机制构建应注重人在生理、安
全、爱、自尊和自我实现等方面的需要。�I1 对于年轻公务员而言，个人价值实现和个性彰显尤为

重要，为此激励机制设计应针对不同代际公务员特点进行调整。�I2 此外，公务员需求还具有多样

性，不只存在单一的物质需求。�I3 在动机方面，历史责任感和使命感被认为是激励干部干事创业

的重要因素。�I4 同时，公务员对工作中繁文缛节的感知也影响着工作效果。�I5 李景平和周海建提

出，干部公共服务动机提升要全面考虑信念、能力、道德修养等因素。�I6 在需求满足和动机转化

方面，马桑和李晨成根据干部能力和意愿将行政执行准备度区分为四个维度，指出行政执行准备

度影响干部激励效果。�I7 范柏乃和盛中华把政绩考核、民众诉求、工作任务规范视为影响公务员

行政动力的自变量，职业理想为中介变量，晋升前景为调节变量，构建了具有中国特色的第五代

综合因素激励模型。�I8 汪曲与许愉提醒研究者，要重视影响干部激励的主体偏好、价值权衡、行
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为激励、价值反馈、领导嵌入等方面。① 丁辉侠和胡婷婷提出了一个包含需求、动机和行为的新

的需求循环过程模型。② 上述文献帮助研究者更好地认识了干部的需求和动机，也在理解干部

动机的转化机制方面做出了贡献。
虽然以激励对象为中心的研究已相对成熟，但许多研究或是“侧重于运用党政文献、历史文献

和学术文献等进行研究”③，或是局限于 ＱＣＡ 方法的定性比较分析，忽视了深入的田野调查④，这可

能导致研究得出的结论与实际情况存在偏差。 具体而言，研究者常常缺乏对干部心理状态、特定

工作环境的深度了解，难以全面捕捉激励机制在实际应用中的复杂性和多样性，也缺乏对干部激

励过程的深入描绘。 此外，多数研究缺乏对时间因素的考量。 时间是影响干部需求和期望的重

要因素。 人不仅有现时性欲望，还有长期性期望，时间推动了人的需求从低层次向高层次的转

变，引导了期望从短期目标向长期规划的过渡。 因此有必要在干部需求分析中引入时间的因素。

三、分析框架与研究方法

（一）分析框架

本研究将沿着行为者中心的理论路径，结合需求和时间两方面因素对个案进行细致分析。
本研究同时还关注干部在年龄、职务职级等方面的个体差异，分析这些差异如何影响干部的动机

和行为。
文章尝试结合需求的内部性和外部性，时间的现时性和未来性四个因素，构建影响基层干部

激励效果的分析框架。 需要说明的是，文中所指基层干部，既包括县级以下乡（镇）干部，村两

委、村组干部，也包括直接参与基层治理的部门扶贫干部和驻村工作队干部。 这一干部群体的特

点如下：第一，基层干部通常承担多重职责，包括行政管理、公共服务、社会调解等，工作任务复杂

多样，这使得他们面临较重工作负担，单一激励措施无法有效实现目标。 第二，基层干部规模庞

大且晋升空间有限，“科层天花板”的情境制约了晋升对基层干部的激励效果⑤，需要寻求其他激

励手段。 第三，不同类型基层干部在工作动机和需求上存在差异，他们对激励的期望也有不同。
人的需求在行为激励研究中具有基础性地位。 需求层次理论提出，人的需求从生理、安全到

社交、尊重和自我实现逐步上升⑥，理解人的需求层次对制定有效激励策略至关重要。 人的需求

可以根据激励的来源划分为外部性需求和内部性需求。 前者主要指向物质激励，如薪资、职权等

外在条件；后者涉及人的内在动机和心理需求，关注的是个体的自我成长、意义满足等内在体验。
时间是影响需求的重要因素。 随着时间的推移，人的心理状态和价值观念会发生变化，这种

变化与个人经历的累积、外部环境的改变以及生命阶段的发展密切相关。 根据激励效果的持续

性，可以把时间划分为现时和未来两个维度。 现时维度着眼于激励措施的短期效应，关注激励在

短期内对个体行为的直接影响；未来维度聚焦于长效激励，考量激励措施的可持续性及其对个体

和组织的长期影响。
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通过把需求的外部性与内部性，时间的现时性与未来性相结合，我们可以提炼出一个四象限

的基层干部激励类型学分析框架（图 １）：
１． 现时—外部性激励：该象限中，激励侧重提供短期的物质奖励，如薪酬调整、福利提升等。

其核心在于为干部提供安全感和稳定性，减轻职业生涯中的不确定性和压力。 这种方式强调即

时性效果，依赖直接的物质奖励。 例如，赫兹伯格“双因素”理论中的保健因素通过待遇的保障

预防员工不满①，斯金纳的强化理论强调通过外部奖惩实现行为控制②。
２． 现时—内部性激励：该象限中，激励提供非物质短期奖励影响干部内在动机，提升其胜任

感、归属感及成就感。 例如，奥尔德弗指出，人除去生存需要还存在人际关系和成就需要③。 他

人的鼓励和环境正反馈可以提升个体对完成特定任务的信念。 类似的，自我决定理论认为，增强

行为者在工作中的任务和决策自主权，能提升其在组织中的价值感和成就感④。

图 １　 基于需求—时间的四维激励分析框架

３． 未来—外部性激励：该象限中，长期物质奖励，
如晋升制度、退休保障等是激发干部工作动机的主要

方式。 与短期物质激励不同，未来—外部性激励强调

激励对外部环境变化的适应能力和效果的可持续性。
职业前景理论指出，长期激励可以强化成员的职业发

展和个人成长动机，进而推动组织绩效提升⑤。
４． 未来—内部性激励：该象限中，激励重在满足

干部的长期内在动机，强调个人的自我实现和意义满

足。 例如，新公共服务激励模式强调使命感、目标愿

景等内在因素的激发⑥，通过不断强化内在动机，可
以实现个人对组织的长期承诺，提升工作责任感⑦。

（二）研究方法

本研究采用案例分析方法，选择 Ｄ 省 Ｎ 州脱贫攻坚期间的干部激励工作为研究对象，运用

访谈法、问卷调查法、参与式观察法收集研究数据。 笔者在 ２０２１ 年至 ２０２２ 年分两次赴 Ｎ 州调

研，总时长超过 ６ 个月。 笔者在参与当地组织部门、扶贫部门日常工作的同时，还旁听了相关会

议，并参加调研考察。 其间，我们半结构化访谈 １６ 人，非结构化访谈 ４４ 人，访谈对象层级广泛，
有在基层挂职的县级以上机关干部，也有乡（镇）、村干部；访谈对象类型全面，有地方党政领导

干部，也有行业部门扶贫干部。 访谈目的在于考察访谈对象对干部激励内容、方法和效果的主观

评价，例如询问“您对目前的待遇是否满意，有何期待？”等。 此外，在上述观察、访谈和问卷调查

的基础上，笔者还收集了相关政策法规、机关文件、汇报材料、工作报告、工作手册等文本资料。
这些一手数据和感性经验为理论检验提供了有力支持。
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四、案例分析：Ｎ 州脱贫攻坚中的基层干部激励

（一）案例简介

Ｎ 州位于 Ｄ 省西北部，总面积 １. ４７ 万平方公里。 截至 ２０２０ 年，共辖四个县（市）、２９ 个乡

（镇）、２５５ 个行政村、３９ 个社区，总人口 ５５. ７ 万人。 有 ２２ 个少数民族，占总人口的 ９３. ９６％ 。 Ｎ
州是国家级深度贫困地区，２０１４ 年以来该州识别贫困人口 ２６. ７８ 万，全州 ２５５ 个行政村中有 ２４９
个贫困村，贫困发生率 ５６. ２４％ ，是全国平均水平的 １０ 倍以上。

Ｎ 州高度重视通过干部激励为脱贫攻坚提供组织保障，州委、州政府先后出台《Ｎ 州关于进

一步激励广大干部新时代新担当新作为的实施意见》 《关于开展关心关爱脱贫攻坚一线干部专

项工作方案》《转发〈关于进一步关心爱护脱贫攻坚一线干部的通知〉的通知》等文件。 上述文件

明确提出要“切实做到对脱贫攻坚一线干部待遇上保障、心理上关怀、工作上支持、政治上关心，
提振脱贫攻坚一线干部的信心和决心”。① ２０２０ 年底，该州实现消除绝对贫困的目标，州委获“全
国脱贫攻坚先进集体”称号，全国获此荣誉的 １５０１ 个集体中，地（州、市）级党委会仅有 １３ 个。 因

而，这一案例在基层干部激励方面具有典型性和代表性。
（二）Ｎ 州基层干部激励的实际运作

１． “待遇上保障”
Ｎ 州根据国家相关政策，结合地方实际，不断优化公务员待遇结构。 一方面，该州公务员除

基本工资外，还享有少数民族地区津贴、边疆津贴和艰苦边远地区津贴；另一方面，Ｎ 州严格落实

工资“倒挂”制度，即基层公务员基本工资原则上高于机关公务员基本工资。 ２０１５ 年，Ｎ 州用于

公职人员工资、津补贴发放，养老保险、职业年金缴纳的一般公共服务类支出为 ５１１. ５２ 万元，占
一般公共预算财政拨款总支出的 ７１. ２１％ ；②到 ２０２０ 年，公职人员津补贴和绩效工资一般公共服

务类支出 ９９２. ７３ 万元，用于职工基本医疗保险、养老保险，职业年金等社会保障和就业类支出

８０. ０８ 万元，合计 １０７２. ８１ 万元，占一般公共预算财政拨款总支出近 ８０％；五年增长率达 ５２. ３％。③

具体以 ２０２０ 年为例，该州公务员平均工资待遇居全省第二位，高于全国、全省平均水平。
除乡镇公务员外，Ｎ 州也严格落实驻村工作队干部和村委会干部待遇。 工作队干部在驻村

期间继续享受原工资、福利和保险待遇，同时原单位还发放驻村补助。 具体而言，各级派出单位

为驻村工作队员提供每人每天 ５０ 元的生活补助（每月 １５００ 元）。 此外，Ｎ 州于 ２０１７ 年和 ２０１９
年两次提高村组干部补贴，村两委干部补贴从原来的每月 １４００ 元提高到 ２８００ 元，村民小组党支

部书记和村民小组长补贴从原来的每月 ５０ 元提高到 ４００ 元。 同时，州委组织部牵头推动建立健

全村干部医疗、养老保障机制，医疗保险由财政负担，养老保险按财政及个人分担 ５０％ 缴纳。 Ｎ
州还出台了村干部退出保障制度，在 ２０２１ 年印发的《关于进一步做好为脱贫攻坚作出重要贡献

离任村（社区）干部工作的指导意见》中明确要求为退休村干部购买养老保险。
２． “心理上关怀”
为激发一线干部斗志，Ｎ 州多次对脱贫攻坚先进集体和工作者进行表彰。 相关部门在 ２０１７

年通报表扬优秀驻村工作队员 １４ 人、扶贫先进工作者 ２０ 人；２０１９ 年州委组织部印发《关于做好
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Ｎ 州 ２０１９ 年度集中表彰基层评选推荐工作的通知》，设置“脱贫攻坚贡献奖”，通报表扬先进集体

５０ 个、先进个人 ４９０ 名；２０２０ 年表彰先进集体 ５０ 个、先进个人 １０２ 名。 此外，Ｎ 州积极推选代表

参加国家和省级荣誉评比。 ２０１６ 年以来，Ｎ 州 ４ 名先进个人获全国表彰，３ 名先进个人和 ２ 个先

进集体获全国脱贫攻坚贡献奖、创新奖和组织创新奖；十余个先进集体和数百名先进工作者获省

级脱贫攻坚奖项。
在精神奖励的同时，Ｎ 州还设立了“扶贫暖心基金”，推出“暖心 ＋ ”套餐，通过走访慰问、休

假康养、救助抚恤等形式开展针对一线干部的暖心关爱行动。 ２０１９ 年，州级党组织和机关派出

单位领导干部下沉脱贫攻坚一线，帮助工作队解决问题；州委派出“舒心减压服务队”，到脱贫任

务较重的地方巡回开展心理疏导。 ２０２０ 年，州委对脱贫攻坚一线牺牲干部遗属、受伤致残患重

病干部进行慰问，发放“扶贫暖心基金”慰问金 １３８ 万元。 同时，Ｎ 州按照地方实际，以及各乡镇

重点工作推进情况，适当安排工作队员节假日休息；驻村工作结束后，给予工作队员一次性补假。
此外，Ｎ 州于 ２０２０ 年印发《Ｎ 州脱贫攻坚一线工作人员抚恤救助关爱办法（试行）》和《“Ｎ 州扶

贫暖心基金”管理使用办法》，细化相关人员救助抚恤标准（见表 １）。 该州还积极争取省级机关

支持。 例如，２０１９ 年，Ｚ 乡驻村工作队员患重大疾病，州委向省总工会提交驻村扶贫工作队员意

外伤害慰问申请材料并获批通过，省总工会慰问 １ 万元。
表 １　 脱贫攻坚一线工作人员抚恤救助关爱标准

补助类型

因工住院 因工致残
因工致生活不能
自理但无残疾证

因工去世

补助标准
轻伤一次性补助 ２０００ 元
中伤一次性补助 ３０００ 元
重伤一次性补助 ５０００ 元

轻度残疾 ３ 至 ４ 级一次性补助 ２００００ 元
重度残疾 ２ 级一次性补助 ２５０００ 元
重度残疾 １ 级一次性补助 ３００００ 元

一次性补助 ３００００ 元
一次性补助 ３００００ 元
至 ６００００ 元

　 　 来源：作者调研收集

３． “工作上支持”
为方便工作开展，省级财政和派出单位每年为驻村工作队员提供工作经费。 该经费主要用

于工作队员在村内的工作开销。 经费在使用上较为灵活，实行提前预拨、年终凭据核验的审计制

度，以提升工作队干部自主性。 具体而言，省级财政每年为每个贫困村安排 １ 万元第一书记（工
作队长）工作经费，各级派出单位每年为本单位派出的工作队员提供不少于 ２ 万元（省级）、１ 万

元（市级）和 ０． ５ 万元（县级）工作经费。 ２０１８ 年至 ２０２０ 年，Ｎ 州按上述标准，为 ２４９ 名贫困村驻

村工作队长每人每年提供 １ 万元工作经费。①

为减轻一线干部的工作负担，Ｎ 州于 ２０１９ 年出台《Ｎ 州专项整治脱贫攻坚中形式主义、官僚

主义、不严不实问题的具体工作方案》，州委通过实地调研，总结出考评名目繁多、频率过高、多头

重复、重留痕轻实绩等共性问题。 为集中解决督查检查考核过多过频、过度留痕等问题，州委要

求各级党政机关做好例会制度，减少会议往返，提倡合并开会、套开会议，多采用视频会议，减轻

基层干部参会负担；严格控制检查考核总量，明确不得随意要求基层填表报数、层层报材料，明文

规定由县级职能主管部门负责的工作职责不得交由驻村工作队员代办。
同时，Ｎ 州还积极完善干部容错纠错机制，对工作表现一般的干部约谈诫勉，对推进脱贫攻
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① Ｎ 州财政局：《中共 Ｎ 州委组织部 Ｎ 州扶贫办关于下达 ２０１８ 年贫困村第一书记（工作队长）工作经费的通知》，２０１８ 年
７ 月 １９ 日；Ｎ 州财政局：《中共 Ｎ 州委组织部 Ｎ 州人民政府扶贫开发办公室关于预拨 ２０２０ 年贫困县总队长（副总队长）和贫困
村第一书记（工作队长）工作经费的通知》，２０２０ 年 ３ 月 ４ 日。



坚不力的干部予以调整。 ２０１７ 年至 ２０２０ 年，全州 １５ 名干部因推动脱贫攻坚工作不力被调整，其
中处级 ２ 名，科级 １３ 名。 ２０２０ 年，Ｎ 州出台《Ｎ 州容错纠错实施办法（试行）》，坚持“三个区分开

来”，将“先行先试、缺乏经验”类错误和“明知故犯、违纪违法”等几类错误区分开。 组织部门对

予以认定容错的干部在考核时不作负面评价。 以 ２０２０ 年第一季度为例，该州组织部门容错纠错

１ 名乡镇党委负责人，澄清正名 ３ 名乡镇干部和 １ 名村干部。①

４． “政治上关心”
Ｎ 州坚持在扶贫一线考察识别干部，完善公务员平时考核指标体系建设，把脱贫攻坚实绩考

核、专项考察结果作为各级干部选拔任用、调整的重要依据。 ２０１５ 年，Ｎ 州印发《Ｎ 州乡（镇）党
政领导班子和领导干部扶贫实绩考核办法（试行）》，把乡（镇）党政领导班子和领导干部的扶贫

工作实绩作为考核重点，考核内容包括扶贫成效、扶贫工作、组织管理 ３ 个板块 ９ 个方面。 ２０１９
年，《Ｎ 州 ２０１９ 年度综合考核评价实施方案》进一步明确实行年度考核计划和审批报备制度，建
立以日常动态考核管理为主的考核指标体系。 ２０２０ 年，州委组织部印发《关于全面开展 Ｎ 州公

务员平时考核的通知》，建成以“德能勤绩廉”为核心的三级指标考核评价体系，实现干部考核工

作的常态化、标准化和制度化。
干部选拔任用方面，Ｎ 州建立了州委组织部领导班子成员分片联系服务干部的工作制度，要

求组工干部“下沉式”、近距离对扶贫一线干部进行考察识别，发挥考察识别“指挥棒”作用，对有

信念、有思路、有激情、有办法，实绩突出的干部大胆选拔使用。 ２０１８ 年至 ２０２０ 年，全州共提拔

脱贫攻坚实绩突出的干部 ４３０ 名，其中，处级干部 ６１ 名、科级干部 ３６９ 名。 ２０１９ 年公务员职务与

职级并行制度实行以来，共有 ４３９ 名干部因脱贫攻坚工作实绩突出被晋升职级，其中一至四级调

研员 １０９ 名，一至四级主任科员 ３３０ 名。 具体到基层乡镇干部，２０１７ 年至 ２０２０ 年，Ｎ 州共提拔乡

镇干部 ２５４ 名，其中，乡（镇）党委书记 ２６ 名，占同期提拔同类型干部总数的 ８９． ６６％ 。 乡镇大队

长中②，提拔为正处级的 １０ 人，晋升职级的 ２１ 人，占同期提拔、晋升同类型干部总数的 ７２． ４１％ ；
驻村第一书记中，职务提拔的有 １０８ 人、晋升职级的有 １９１ 人。 驻村工作队员中，职务提拔的有

３６１ 人，晋升职级或职称的 ３０５ 人。③

（三）需求—时间框架下的案例分析

１． 现时—外部性激励

脱贫攻坚期间，Ｎ 州根据相关政策严格落实干部待遇，满足基层干部的基本性、现时性的物

质需求。 卡茨提出，有效激励的实现首先要考虑哪些因素使行为者愿意加入组织，并遵守组织规

章制度。④ 就本文所讨论的案例而言，首先，短期—外部激励吸引了更多年轻人才加入公务员队

伍，为组织注入新鲜血液。 一位刚参加工作的州级机关驻村工作队员表示：
我是 ２０１８ 年毕业的，之前在广东念本科。 其实自己之前也犹豫过是要留在广州发展还是回

来工作，毕竟和东部发达地区比这边还是太落后。 最后我和家里商量，还是决定回来。 （回来）
生活质量也会更高，综合考虑还是回来发展。 （访谈记录：ＺＪＷ －２０２１０８０４）

此外，短期—外部性激励还来源于社会文化影响。 唐艳华发现，中国传统文化中包含诸如
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①
②

③
④

中共 Ｎ 州州委组织部：《Ｎ 州抓党建促脱贫攻坚工作情况》，２０２０ 年。
２０１７ 年开始，Ｎ 州在乡镇一级增设 １ 名工作队大队长，大队长由州直机关副处或正科级干部担任，挂任乡镇党委副书记

或副镇长。
中共 Ｎ 州州委组织部：《Ｎ 州抓党建促脱贫攻坚工作情况》，２０２０ 年。
Ｄ． Ｋａｔｚ：“Ｔｈｅ Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎａｌ Ｂａｓｉｓ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ”，Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅ，１９６４，９，ｐｐ． １３１ － １４６．



“学而优则仕”“光宗耀祖”“衣锦还乡”等伦理观念。① 因此，公职人员身份象征着一定的社会地

位，这一现象在村干部群体中较为普遍。 结合本案例来看，尽管近年来我国中、东部地区出现了

农村“空心化”现象，年轻人更倾向外出务工而非留村任职，但这一现象在 Ｎ 州并不普遍。 一位

９０ 后村组织委员解释了他选择成为村干部的原因：
我们这边交通不方便，周边经济落后又没什么产业。 出去打工肯定赚得多，但一个就是离家

远，出去一年都回不来几次。 还有就是出去其实就是卖苦力，城里人看不起（我）。 当村干部还

算体面，讨媳妇有面子。 （访谈记录：ＣＧＢ －２０２２０９１３）
不得不承认的是，调研过程中也发现部分干部将公务员工作当作安身立命的“铁饭碗”。 对

于这种不良心态，组织提供的外部性激励效果有限，还需要通过内部性激励补充纠正。
２． 现时—内部性激励

相较于外部激励，内部激励对基层干部具有最大的激励效果②。 除日常生活外，工作占据了

基层干部生命活动的大多数时间，他们在工作环境中的遭遇和感受易对其工作主动性产生影响。
通常情况下，单位领导，尤其是直接领导的表率作用及其对下属的态度，可能会决定成员对组织

的认知。 一位年轻的部门扶贫干部认为：
扶贫期间我们单位一年中起码有五六个月时间要在外面跑，我们副局长非常有魄力，每次都

是跟着我们一起吃苦、一起熬夜。 他的工作能力也非常强，人也谦虚，不熟悉的方面带我们一起

学。 他对我们的个人生活方面也很关心，在外面经常自己掏钱请我们吃饭，我结婚的时候还过来

捧场。 有好领导带头干，我们单位干劲都非常足。 （访谈记录：ＺＦＰＢ －２０２２０９０１２）
米切尔等研究者发现，对公职人员的绩效考核存在边际递减效应，过大的考核压力反而会挫

伤公职人员的积极性。③ Ｎ 州在脱贫攻坚过程中对官僚主义和形式主义问题的整治，在一定程度

上提振了基层干部的信心。 一位村党支部书记认为：
之前我们最怕就是填表，经常上面来检查也不看别的，就是看表填得对不对。 每次要来检查

村委所有人都挑灯夜战赶材料，表上还不能有修改痕迹，改了一个字表就全部作废，所以经常填

完表第二天没心思做其他工作。 减负以后确实是有一定效果，表是比以前少了。 另外就是以前

“一票否决”的事项特别多，不小心出点问题一年工作就白干了。 现在除了“两不愁”“三保障”，
其他否决事项都取消了，还是有效果。 （访谈记录：ＣＧＢ －２０２２０９２３２）

此外，干部对组织程序公平性的感受，及其在干部群体中产生的“同群效应”也影响了激励

效果。 如果在锦标赛模型中引入公平偏好因素，模型的解释力会显著降低。④ 这意味着干部所

处的群体对个体产生的激励不仅来源于群体交往，也源于群体内部的社会比较机制和地位压

力。⑤ 一位事业单位驻村工作队干部表示：
我们驻村之前其实也有顾虑，大部分（人）都担心（组织承诺）是不是真的能落实。 听说其他

地州有人下去（驻村），回来以后没有落实待遇。 后来看身边之前下去的一个个回来以后都开始

走（晋升）程序了，（我）才确确实实感受到组织的关怀，工作起来也更踏实。 （访谈记录：ＺＲＭＴ －
２０２２０９２７）
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①
②
③

④

⑤

唐艳华：《国外基层公务员激励机制对我国的启示———以美国、日本、越南为例》，《探索》２０１７ 年第 ２ 期。
杨华：《县乡中国：县域治理现代化》，中国人民大学出版社 ２０２２ 年版，第 ２４９ 页。
Ｍ． Ｓ． Ｍｉｔｃｈｅｌｌ，Ｒ． Ｌ． Ｇｒｅｅｎｂａｕｍ，Ｒ． Ｍ． Ｖｏｇｅ，Ｍ． Ｂ． Ｍａｗｒｉｔｚａｎｄ，Ｄ． Ｊ． Ｋｅａｔｉｎｇ：Ｃａｎ Ｙｏｕ Ｈａｎｄｌｅ ｔｈｅ Ｐｒｅｓｓｕｒｅ？ Ｔｈｅ Ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ Ｐｅｒ⁃

ｆｏｒｍａｎｃｅ Ｐｒｅｓｓｕｒｅ ｏｎ Ｓｔｒｅｓｓ Ａｐｐｒａｉｓａｌｓ，Ｓｅｌｆ⁃Ｒｅｇｕｌａｔｉｏｎ，ａｎｄ Ｂｅｈａｖｉｏｒ，Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌ，２０１９，６２（２），ｐｐ． ５３１ － ５５２．
Ｓｔｅｆｆｅｎ Ａｌｔｍａｎｎ，Ｆａｌｋ Ａｒｍｉｎ ａｎｄ Ｗｉｂｒａｌ Ｍａｔｔｈｉａｓ： “ Ｐｒｏｍｏｔｉｏｎｓ ａｎｄ Ｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ：Ｔｈｅ Ｃａｓｅ ｏｆ Ｍｕｌｔｉ⁃Ｓｔａｇｅ Ｅｌｉｍｉｎａｔｉｏｎ Ｔｏｕｒｎａ⁃

ｍｅｎｔｓ”，Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｌａｂｏｒ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ，２０１２，３０（１），ｐｐ． １４９ － １７４．
周业安：《重新理解组织行为：信息、理性和社会性》，《学术月刊》２０１８ 年第 ８ 期。



３． 未来—内部性激励

米勒强调，任何激励制度都存在高额代理成本，因此有必要在组织内部塑造精神性共识。①

只有使干部在心理认知和价值判断层面持续地认同组织目标，使干部对自己的政治身份、岗位职

责、工作使命产生强烈的认同感和荣誉感，才可能激励干部积极、能动地把组织的工作当成自己

一生的事业去做。 一些干部具有强烈的回应公众期望的动机，②他们希望通过自己的职业实现

人生意义，并时刻以符合组织评价的道德标准努力工作。 一位村党支部书记表示：
扶贫的时候我积极响应党中央号召，按照组织安排配合驻村工作队搞好工作，当时组织和群

众都非常肯定我的工作。 我们提前一年实现整村脱贫，（我）还获得省级优秀扶贫工作者的表

彰，这是组织对我的肯定，能拿到这个奖再苦再累我都不后悔。 结果今年（２０２２ 年）因为一个小

事情，县里面发了个通报批评我。 现在年纪也差不多了，因为这个事情（我）就想等着退下来。
（访谈记录：ＣＧＢ －２０２２０９２３１）

另一方面，个人的意义感通常超越了短期的利益和满足，涉及对人生目的、个人成长、社会贡

献和持久价值的深层次理解和认同。 工作中意义感的缺失可能对干部的工作动机和积极性造成

打击。 如前文案例中所述，Ｎ 州在脱贫攻坚期间组织力量关注基层干部心理状况，及时在价值和

意义供给层面为产生负面情绪和心理问题的干部提供疏导。 一位州级机关驻村工作队长将自己

比作美国电影《第一滴血》中的兰博，他认为：
脱贫攻坚确实是一场“战役”，打仗就有牺牲。 这几年我身边认识的人有不少因为疾病、事

故去世的，每次看到熟悉的人走了心里就有波动。 和我一起驻村的是两个小姑娘，她们 ２０ 多岁

大学刚毕业就跑来驻村，一驻就是三四年，大好的青春年华全部奉献在大山里。 村里与世隔绝，
有时候看到她们躲着哭，觉得真的可怜。 我自己这几年最对不起的就是家人娃娃，只能安慰自己

也算是为国尽忠了。 工作结束回去以后，真的有美国大片里兰博的感觉，疏离感特别强，看到城

市里的生活灯红酒绿，街上年轻的男男女女一起逛街、谈恋爱，又想到驻村的小姑娘这几年过的

都是什么生活。 在村里也经常怀疑自己干这些的意义是什么。 出来以后，单位给我们搞非常隆

重的表彰大会，领导节假日也经常来谈心慰问，家人朋友也一直鼓励我为我骄傲，有做英雄的感

觉。 直到这几年才慢慢从那种（抑郁）情绪里面出来。 （访谈记录：ＺＣＺＪ － ２０２２０９２８）
４． 未来—外部性激励

在本研究所述案例中，Ｎ 州积极优化干部考察评价机制，根据考察结果选拔任用优秀干部，
激励干部持续投入工作。 实证研究表明，适当的考核与绩效压力能够有效激励组织成员工作③。
考察结果与干部未来选拔任用挂钩，尤其对年轻干部而言，能够为他们提供明确的“职业前

景”④。 一位组织部门领导指出：
以前一个突出现象是好多干部宁愿不提拔都不到乡镇去，因为过去一旦下到乡镇可能一辈

子回不到机关。 最近几年，中央明确树立在一线考验、选拔干部的用人导向，一些优秀年轻干部

还会主动要求给自己“压担子”。 所以我们现在也一直提倡让有为者有位、吃苦者吃香，这个是

现在的大方向，今后也会长期坚持。 （访谈记录：ＺＺＺＢ －２０２１０７０３）
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实践中，也出现过因没有干部主动报名而需派出单位出面做工作的现象。 在此情形下，组织

一般会通过谈话的形式说明政策并给予一定的承诺。 一位 ２０１９ 年入职的州级机关公务员表示，
他报名驻村是由于组织的鼓励：

州里没有明文规定新任公务员必须去驻村，但新来的选调生按规定是必须去的。 领导和我

说，我们不去那以后在发展上不能和人家比，这是第一；第二是我认为驻村工作对人的锻炼确实

大，能学到东西；第三，退一万步讲，就算你不主动报名，最后肯定也要安排人去，你再坚持不去未

来更没有发展，所以谈下来我就报名了。 （访谈记录：ＺＧＤＪ － ２０２２１０１２）
此外，Ｎ 州还有意识地通过乡土情怀教育，使本地干部认识到当下开展的工作有利于家乡未来的

长远发展，而自己和家人正是家乡发展红利的最大受益者。 一位籍贯为 Ｎ 州的驻村工作队员谈道：
我是本地人，从小最感慨这里山高路远。 这里大部分是陡坡地，农作物产量低。 但是我们生

活在这里的人不是要去征服大自然，而是要努力去融入自然。 我驻村以后就下了决心，我们就是

要带着老百姓在坡上用锄头种下希望苗。 脱贫攻坚胜利（我）一家人都觉得努力没白费。 （访谈

记录：ＺＺＺＢ －２０２１０７０２）
奥尔森认为，针对不同对象采取不同激励形式的“选择性激励”是有利于确保组织目标的达

成。① 本研究的问卷调查结果在为上述分析提供佐证的同时，也进一步说明不同类型干部对不

同激励方式的看法存在差异。 问卷要求干部在“工资福利待遇，职务、职级晋升，组织表彰奖励，
领导关心肯定，组织监督问责”五个选项中，选出认为最能激励自己担当作为的前两项因素（前
项为“Ａ”，后项为“Ｂ”），调查结果如下（见表 ２）：

表 ２　 不同类型干部最关注的前两项激励因素

激励因素
干部类型

物质待遇 职务职级晋升 表彰奖励 领导关心 组织问责

乡（镇）领导干部
（Ｎ ＝ ７）

Ａ ＝ ２
（２８． ６％ ）

Ｂ ＝ ４
（５７． １％ ）

Ａ ＝ ５
（７１． ４％ ）

Ｂ ＝ １
（１４． ３）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ ０
（０）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ １
（０）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ １

（１４． ３）
部门扶贫干部
（Ｎ ＝ ２３）

Ａ ＝ ２１
（９１． ３％ ）

Ｂ ＝ ２
（８． ７％ ）

Ａ ＝ １
（４． ３％ ）
Ｂ ＝ １４

（６０． ９％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ １

（４． ３％ ）

Ａ ＝ １
（４． ３％ ）
Ｂ ＝ ４

（１７． ４％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ ２

（８． ７％ ）
驻村工作队干部
（Ｎ ＝ １５）

Ａ ＝ ８
（５３． ３％ ）

Ｂ ＝ ５
（３３． ３％ ）

Ａ ＝ ５
（３３． ３％ ）

Ｂ ＝ ６
（４０％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ １

（６． ７％ ）

Ａ ＝ １
（６． ７％ ）
Ｂ ＝ ２

（１３． ３％ ）

Ａ ＝ １
（６． ７％ ）
Ｂ ＝ １

（６． ７％ ）
村干部
（Ｎ ＝ １５）

Ａ ＝ １４
（９３． ３％ ）

Ｂ ＝ １
（６． ７％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ ０
（０）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ ６

（４０％ ）

Ａ ＝ １
（６． ７％ ）
Ｂ ＝ ７

（４６． ７％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ １

（６． ７％ ）
合计
（Ｎ ＝ ６０）

Ａ ＝ ４５
（７５％ ）
Ｂ ＝ １２
（２０％ ）

Ａ ＝ １１
（１８． ３％ ）
Ｂ ＝ ２１
（３５％ ）

Ａ ＝ ０
（０）
Ｂ ＝ ８

（１３． ３％ ）

Ａ ＝ ３
（５％ ）
Ｂ ＝ １４

（２３． ３％ ）

Ａ ＝ １
（１． ７％ ）
Ｂ ＝ ５

（８． ３％ ）

　 　 来源：作者自制

问卷结果显示，全体受访干部最关注以工资和福利为主要形式的现时—外部性激励，７５％的

干部认为物质报酬是其工作的最大动力。 其中，村干部（９３． ３％ ）和部门扶贫干部（９１． ３％ ）对物

质报酬尤为重视。 只有 １８． ３％的干部认为职务和职级晋升能较好激励自己，而乡（镇）领导干部
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群体对晋升这一未来—外部性激励的关注程度较高（７１． ４％ ），这反映出他们在晋升空间上的优

势。 此外，３６． ６％的受访干部将领导关心和组织表彰等内部性激励视为重要激励因素，说明精神

鼓舞和人文关怀对基层干部群体的激励作用不容忽视，但仍存在较大提升空间。

五、总结

干部是党和国家事业的骨干力量，建立并完善制度化的干部激励体系，是新时代建成堪当民

族复兴重任的高素质干部队伍的重要保障，是党和国家充分调动广大干部干事创业热情的必然

要求。 本文以 Ｎ 州脱贫攻坚期间的干部激励为案例，在内部性和外部性需求、当下与未来时间

相结合的分析框架下，展现了一个较为生动的新时代基层干部激励图景。 研究发现，现时—外部

性激励具有基础性激励功能，通过待遇保障、休假康养、救助抚恤等形式，在提升组织吸引力的同

时保持了基本工作绩效；现时—内部性激励通过表彰奖励、完善容错纠错机制等形式，强化基层

干部的身份认同，提升其对组织公平性的感知，增强了干部的工作投入感；未来—外部性激励的

主要表现形式是职务、职级晋升，它有效地为基层干部设定和引导了长期性目标，但仅对基层党

政领导干部的激励效果较为显著；未来—内部性激励旨在将基层干部的人生意义与组织目标相

结合，增强他们的使命感和责任感。 调查发现，这一方面的工作在实践中仍然相对薄弱。
本项研究对于发掘政党在国家治理微观层面的重要功能和实践机制有重要贡献。 本研究立

足于中国本土政治实践，为中国政党研究提供了新的视角，即中国共产党对国家治理的全面领导

和参与。 通过揭示中国共产党在干部激励微观层面上的具体实践，本研究在一定程度上丰富了

学术界对中国政党治理功能的理解。
责任编辑　 许　 江
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ｅｎｒｉｃｈｅｓ ｔｈｅ ａｃａｄｅｍｉｃ ｃｏｍｍｕｎｉｔｙ'ｓ ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ ｏｆ ｔｈｅ ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ ｆｕｎｃｔｉｏｎ ｏｆ Ｃｈｉｎａ'ｓ ｐｏｌｉｔｉｃａｌ ｐａｒｔｉｅｓ．

Ｋｅｙ Ｗｏｒｄｓ： ｇｒａｓｓｒｏｏｔｓ ｃａｄｒｅｓ； ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｙ； ｉｎｃｅｎｔｉｖｅ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ； Ｃｏｍｍｕｎｉｓｔ Ｐａｒｔｙ ｏｆ Ｃｈｉｎａ
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