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一、引 言

高校教师除了参与教学与科研工作之外，还
有一项重要活动就是为学校提供公共服务。高校
教师若不能有效参与并积极提供各种公共服务，
将会直接影响高校的服务质量。因此，如何激发高
校教师的公共服务动机是一个值得研究的重要问
题。高校教师在入职时都会与单位签订一份在规
定时间内完成某些具体教学与科研任务的书面合
同。这种合同中约定的通常都是可量化的、显性的
任务清单，如发表论文与获得项目经费数量等。而

对那些难以量化，如积极参与并提供公共服务等
任务，在合同中通常无法做出明确约定。因此，
激发高校教师的公共服务动机不能完全依赖于
所签订的书面合同，还需构建一种非书面合同，即
心理契约。
心理契约是施恩教授提出的一个重要概念，[1]

其描述的是组织与员工双方责任与义务关系的理
解与主观感受。[2]目前，心理契约领域文献所包含
的研究对象主要是企业员工；研究内容则一方面
关注心理契约对组织公民行为、员工绩效、员工工
作倦怠的影响，另一方面关注心理契约违背所造
成的后果。较少有学者以事业单位员工为对象，研
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究其心理契约及心理契约与公共服务动机的
关系。[3]因此，本文关注高校教师与高校之间所形
成的心理契约，并从心理契约的关系、交易与发展
三个维度来探究其对高校教师公共服务动机的
影响。
高校教师与高校之间心理契约的形成与高校

教师的心理特点息息相关。[4]高校教师在教学与科
研指导过程中需要与个性及能力不同的学生互
动，在互动过程中将体验到不同的情绪。如当学生
学习与科研有所收获时，会产生欣慰情绪；当学生
没有目标且缺乏努力意愿时，又会产生失望情绪。
但中国文化赋予教师的一个重要角色就是要在学
生面前展现热情、友善等积极情绪，不能任意表达
消极，尤其是愤怒情绪。高校教师的消极情绪如果
控制不当，不仅会影响个人声誉，还会影响教学及
科研效果。[5]因此，高校教师在工作中需要管理好
自己的情绪。在此情况下，对情绪的管理成为一项
具体劳动，即情绪劳动。以往研究表明，过多的情
绪劳动会导致个体产生情绪耗竭。[6]当高校教师在
教学科研工作中产生不同程度的情绪劳动时，将
会消耗其心理资源，从而可能影响其与高校所形
成的各种心理契约关系的效果发挥。基于此，本文
进一步研究情绪劳动是否会调节高校教师心理契
约与公共服务动机之间的关系。

二、理论假设

（一）心理契约与公共服务动机
心理契约是员工对组织与自己之间义务和责

任的主观感知。心理契约中组织的责任包括为员
工提供报酬、福利、培训和职业发展规划等。心理
契约中员工的责任包括忠诚于组织、自愿为组织
奉献和自觉保守组织秘密等。这些心理契约中所
涵盖的责任和义务可进一步分为交易型、关系型
和发展型三个维度。[7]

交易型心理契约主要体现个体和组织之间具
体的、短期的物质型交易关系。[8]根据社会交换理
论，高校教师与学校之间存在一种交换关系，即教
师通过潜心科研和教学，展现对组织的责任并以

此获得相应的经济回报。[9]根据以往研究，组织针
对个体的外部激励因素如薪酬、退休金等都与个
体公共服务动机正相关。[10-11]因此，当教师感知到
努力工作与不同类型的物质回报相关，即交易型
心理契约履行时，就会受到激励并产生相应的公
共服务动机。
与交易型心理契约不同，关系型心理契约强

调长期的、情感的互动关系。[12]在高校中，关系型
心理契约表现在学校为教师提供良好的人际环
境，让教师在工作中拥有融洽的人际关系。在此氛
围中，教师得到认可、尊重和关怀。这种长期情感
导向的社会交换能让教师产生责任感和义务感。
已有研究发现，关系型心理契约越强，员工会产生
更强的动机参与有利于组织长期利益的事。[10]367-373

因此，当教师感知到较强的关系型心理契约
时，就会产生付出更多努力的义务感，从而采取
自我牺牲、对公共利益的承诺等方式来回报组织，
以维持自己与组织之间长期的情感互惠关系。[13]

发展型心理契约则是指学校能够为教师提供
事业上升空间，让教师在高校中发挥自己的效能，
实现自己的科研理想，获得心理上的成就感。[14]根
据互惠原则，教师获得超出预期的体会，就会产生
进行回报的义务感。[15]因此，当教师感知到工作的
成就感和学校提供的发展空间时，他们就会用公
共利益承诺、自我牺牲、同情心、道德坚持回报学
校。而包括工作成就感在内的各种激励因素是个
体产生公共服务动机的重要原因。[16-17]

根据上述理论推理，本文提出如下假设：
H1：高校教师感知的心理契约（交易型、关系

型与发展型）与其公共服务动机正相关。
（二）情绪劳动的调节作用
情绪劳动是指员工与服务对象互动过程中被

要求表达符合组织目标而非自己真实感受的情
绪。因此，在工作中员工不仅须按要求付出精力与
努力来完成组织安排的任务，还需要付出情绪劳
动，管理自己的情绪。具体来说，情绪劳动可以采
用表层扮演和深层扮演两种策略。[18]

表层扮演是指当个体真实的情绪和组织要求
表现的情绪不一致时，隐藏自己真实情绪并表现
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出符合组织要求的情绪。采取表层扮演时，个体内
心真实的情绪被压制。[19]304-312考虑到个体采取各
种行为都将消耗能量，而可消耗的总能量是有限
的。如果某项行为消耗个体过多能量，其在执行其
他任务时就容易产生疲惫感。[20]因此，高校教师在
情绪劳动中采取表层扮演从而表里不一时，将会
大量消耗其心理资源与能量。如果高校教师采取
表层扮演消耗太多能量，其将没有足够的能量来
对组织所提供的各种激励方式做出及时且有效的
反应。进而，这种低能量状态将降低教师与高校间
所形成的各种心理契约中不同激励方式的效果发
挥。据此，本文提出如下假设。

H2a:高校教师表层扮演会弱化心理契约和公
共服务动机之间的关系。
深层扮演是指当个体感受的情绪和组织要求

表现的情绪存在差异时，个体通过自我心理调控
使真实情绪感知与需要表现的情绪相一致，做到
表里如一。[21]表层扮演展现的是假装的情绪，而深
层扮演表达的是真实的内心情感，因此后者会让
服务对象产生更真实与诚挚的感受，并进一步孕
育出积极的互动关系，[22-24]而这种关系能有效帮助
个体获得心理资源补偿[25-26]。根据资源保存理论，
为了避免资源损耗，个体倾向于获取和保存有价
值的资源。[27]因此，高校教师在进行深层扮演时，
将会获得较多心理资源补偿并将此资源保存下
来，进而产生更多的能量。在这种高能量状态下，
高校教师对高校所提供的各种激励方式将做
出及时有效的响应，这将有助于各种心理契约
中不同激励方式效果的产生。据此，本文提出如下
假设。

H2b:高校教师深层扮演会强化心理契约和
公共服务动机之间的关系。

三、研究设计

（一）样本与数据来源
本文调查对象为中部某 985高校的教学科研

人员及辅导员。通过 Qualtrics调查系统向不同学
科、不同职称的调查对象发送问卷链接以获取相

应数据。在调查问卷中，具体内容包括被调查者的
心理契约、公共服务动机、情绪劳动以及人口统计
变量等。本文共计发放并回收问卷 169份，其中 8
份问卷的所有答案完全一致，5 份问卷的答题时
长在 2分钟以内。考虑到数据质量因素，在处理过
程中本文对这些样本进行了剔除，最终对 156份
有效问卷进行数据分析。
（二）变量测量
为确保变量所使用量表具有较高的信度和效

度，本文量表均来自前人的成熟研究。为使问卷内
容符合高校教师这一场景，本文对相关量表的文
字表述进行了调整。
（1）心理契约。该变量测量题项来自李原所开

发的量表，[28]本文使用其中的三个维度，共 17 道
题。具体来说，与交易型心理契约相关的题目包括
“单位根据我的工作业绩发放工资和奖金”“我忠
诚于单位”等 6道题；与关系型心理契约相关的题
目包括“单位营造了和谐的上下级关系”“我与同
事保持着良好的合作关系”等 5道题；与发展型心
理契约相关的题目包括“单位给我提供的任务富
于挑战性”“我积极为单位的发展献言献策”等 6
道题。针对所有题项，被调查者在 5点量表上打
分，其中 1代表完全不同意，5代表完全同意。本
文对心理契约量表三个维度上的所有题项得分求
均值，并以此代表被调查者在该维度上的得分。
（2）情绪劳动。该变量题项改编自吴宇驹等

人开发的量表，[29]本文使用其中的 8道题。具体来
说，4 道题测量表层扮演，典型题目是“对于频繁
在职培训，身边很多同事都深感无奈，只是没有在
领导面前将这种情绪表现出来”“面对学生时，我
经常会假装拥有好的情绪”；另外 4道题测量深层
扮演，典型题目有“上课前有时会遇到一些不愉快
的事情，但在上课时我会努力调整自己的内心状
态”“学生出现违规现象时，我觉得说教很难有效
解决问题，理智分析和耐心引导更为重要”。针对
所有题项，被调查者在 5点量表上打分，本文分别
对表层扮演与深层扮演的 4道题得分取均值，并
以此代表被调查者在情绪劳动表层扮演与深层扮
演上的得分。
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维度 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7

1.发展型心

理契约
3.945 0.528

2.交易型心

理契约
4.411 0.447 0.590**

3.关系型心

理契约
4.052 0.594 0.647** 0.686**

4.深层扮演 4.265 0.462 0.463** 0.432** 0.382**

5.表层扮演 3.390 0.623 -0.083 -0.137 -0.143 0.144

6.公共服务

动机
4.351 0.429 0.532** 0.521** 0.530** 0.551** -0.092

7.性别 0.620 0.487 0.108 -0.039 0.006 0.091 0.054 0.151

8.年龄 38.000 1.047 0.011 -0.048 -0.031 0.193* -0.055 0.125 -0.063

（3）公共服务动机。该变量测量题目改编自
Perry（1996）开发的量表。[30]该量表包括公共服务
动机的 5个维度，共 20道题目。典型题目包括“我
认为积极参与单位公共服务是我的责任”“我能从
帮助他人的过程中获得愉悦感”。被调查者在 5点
量表上打分，对这 20道题的取值求平均，以此代
表被调查者的公共服务动机强度。
（4）控制变量。考虑到被调查者人口统计变量

对公共服务动机有重要影响，本文将这些变量当
作控制变量，具体包括性别、年龄、职称、所在学
科、是否有海外留学经历 5个变量。

四、数据分析

（一）样本描述性分析
本文所调查的 156 位高校教师中，男性 95

人，占比 60.9%；年龄在 40 岁及以上的占全体教
师的 82.1%；大部分为工科教师，占比达 60.2%；具
有副教授与教授职称的教师占比 59.6%；有海外
博士学位的教师占比 21.1%，没有海外学位，但有
访问访学经历的教师占比 37.8%。此外，其中有三

人未填写个人情况信息，占比 1.9%。具体信息如
表 1所示。
（二）变量描述性及相关性分析
通过对各变量进行均值和标准差分析，可以

发现心理契约中交易型维度均值最高，为 4.41，发
展型心理契约均值最低，为 3.94；公共服务动机的
均值为 4.35；深层扮演的均值为 4.27；表层扮演的
均值为 3.39。此外，各变量间相关关系分析显示，
三个维度的心理契约与公共服务动机间都存在显
著正相关关系，其系数都在 0.53左右。具体信息
如表 2所示。
（三）量表信度与效度分析
量表信度一般用 Cronbach s ' α值测量，当 α

值大于 0.6时即为信度较好。本文所关注的三个
核心变量的 α值均超过 0.6，具体信息如表 3所
示，这表明本文所使用量表具有较高的信度。效度
则一般包括内容和建构效度，本文量表均来自前人
研究且已被学者们多次使用，因此具有较好的内容
效度。建构效度则通过验证性因子分析来进行检
验，结果如表 3所示。三个核心变量各维度的 GFI
与 CFI指标值均超过 0.8, 且 RMSEA的值全部小

项目 类别 样本数 百分比

性别

男 58 37.2%

女 95 60.9%

未知 3 1.9%

年龄

40岁及以上 128 82.1%

40岁以下 25 16.0%

未知 3 1.9%

学科

理科 21 13.5%

工科 94 60.2%

社会科学 26 16.7%

人文学科 12 7.7%

未知 3 1.9%

职称

辅导员 13 8.4%

助理教授 47 30.1%

副教授 32 20.5%

教授 61 39.1%

未知 3 1.9%

留学

经历

没有过海外经历 59 39.1%

有访问访学经历 61 37.8%

有海外博士学位 33 21.2%

未知 3 1.9%

表 2 描述性与相关性分析表 1 样本描述性分析（N=156）

注：**表示 P<0.01，*表示 P<0.0.5。
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于 0.2，这都表明本文量表具有较好的建构效度。

（四）假设检验
（1）假设 H1检验。本文通过构建三个模型来

检验假设 H1。首先，对公共服务动机的所有题项
得分求均值，并将其当作因变量，然后加入所有控
制变量（见表 4的模型 1），结果发现模型调整的
R2为 0.15。其次，将心理契约的三个维度———交
易型心理契约、关系型心理契约以及发展型心理
契约上的所有题项得分求均值，并分别当作自变
量加入模型（见表 4的模型 2），结果发现调整的
R2上升到 0.38，这说明这三个变量能够解释 38%
的变异，且 F值为 38.65，模型整体显著。同时从模
型 2中还可以看出，交易型心理契约、关系型心理
契约以及发展性心理契约都与公共服务动机正相
关，影响系数分别为 0.15、0.16和 0.19，且在 P<
0.01水平下显著。因此，假设 H1得到验证。
（2）假设 H2a和 H2b检验。本文先对情绪劳

动的两个维度得分求平均值，分别作为调节变量，
然后将自变量与调节变量都做中心化处理，并将
中心化后的自变量和调节变量相乘，构造乘积项
随后进行回归分析，结果如表 4中的模型 3与模
型 4所示。
从模型 3可以看出，仅将情绪劳动的深层扮

演与表层扮演两个维度当作调节变量加入模型，
调整的 R2上升到 0.50，这说明这两个变量能够
解释 50%的变异，且 F值为 36.96，模型整体显著。
同时还可以看出，深层扮演与公共服务动机正相
关，影响系数为 0.31；表层扮演与公共服务动机负
相关，影响系数为-0.06，且都在 P<0.01水平下显

著。这说明深层扮演对公共服务动机有正向影响，
而表层扮演对公共服务动机存在负向影响。

为了检验表层扮演与深层扮演的调节效应，
模型 4在模型 3的基础上加入了自变量与调节变
量的交叉乘积项，结果发现模型 4的 R2值得到进
一步提升。交易型心理契约与表层扮演的交互项
对公共服务动机的影响系数为-0.24，且 P<0.01，
但关系型与发展型心理契约与表层扮演的交互项
对公共服务动机的影响不显著。这意味着表层扮
演只负向调节交易型心理契约与公共服务动机之
间的关系，而不调节关系型和发展型心理契约与
公共服务动机之间的关系。因此，假设 H2a得到部

变量 维度 Cronbach's α
收敛效度拟合指标

x2/d.f GFI CFI RMSEA

心理

契约

发展维度 0.70 4.50 0.90 0.80 0.15

交易维度 0.74 7.22 0.88 0.85 0.20

关系维度 0.84 6.25 0.86 0.90 0.18

情绪

劳动

深层扮演 0.66 5.11 0.91 0.87 0.16

表层扮演 0.68 1.31 0.98 0.99 0.05

公共服

务动机
0.92 1.63 0.86 0.97 0.06

表 3 各变量信度与效度分析

控制变量

年龄 0.03 0.09 0.08 0.02

性别 0.11 0.06 0.03 0.06

理科 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05

社会科学 -0.13 -0.06 -0.06 -0.10

人文学科 -0.28 -0.23 -0.16 -0.15

辅导员 -0.23 -0.21 -0.03 -0.07

助理教授/讲师 -0.15 -0.09 -0.05 -0.06

副教授 -0.01 -0.01 0.02 -0.01

有海外博士学位 -0.22 -0.07 -0.08 -0.09

有海外访学经历 -0.09 -0.06 -0.09 -0.09

自变量

交易型心理契约 0.15** 0.12 0.09*

关系型心理契约 0.16** 0.14* 0.16**

发展型心理契约 0.19** 0.09 0.06

调节变量

表层扮演 -0.06* -0.04*

深层扮演 0.31** 0.33**

交互项

交易型心理契约×表层扮演 -0.24**

关系型心理契约×表层扮演 0.05

发展型心理契约×表层扮演 0.15

交易型心理契约×深层扮演 0.29**

关系型心理契约×深层扮演 0.05

发展型心理契约×深层扮演 0.09

模型拟合度

R2 0.15 0.39 0.50 0.52

调整 R2 0.09 0.38 0.44 0.45

F值 2.44** 38.65** 36.96** 6.80**

公共服务动机

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4

表 4 公共服务动机多元回归分析

注：**表示 P<0.01，*表示 P<0.0.5。
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分验证。从模型 4中还可以发现，交易型心理契约
与深层扮演的交互项对公共服务动机的影响系数
为 0.29，且 P<0.01，但关系型和发展型心理契约与
深层扮演的交互项对公共服务动机的影响不显
著。这意味着深层扮演只正向调节交易型心理契
约与公共服务动机之间的关系，而不调节关系型
和发展型心理契约与公共服务动机之间的关系，
因此假设 H2b也得到部分验证。

五、结果讨论

（一）研究结论
本研究通过回归分析发现，交易型心理契约、

关系型心理契约、发展型心理契约与公共服务动
机的影响系数分别为 0.15、0.16和 0.19，假设 H1
得到验证：高校教师感知的心理契约的三个维度
与其公共服务动机呈正相关。已有文献对公共服
务动机影响因素的研究主要集中在个体与组织两
个方面。[31]本研究则发现，组织与个体的互动关系
也能预测公共服务动机，即当高校教师感知到学
校对心理契约履行程度较强时，其公共服务动机
会相应地增强。除此之外，前人研究发现交易型心
理契约对个体行为的影响系数高于关系型心理契
约，[32]本研究则得出了不一致的发现，即关系型心
理契约对公共服务动机的影响系数大于交易型心
理契约对公共服务动机的影响系数。这种不一致
的原因可能与本文所研究的对象与已有文献的研
究对象不同有关。前人文献的研究对象多为私人
部门的员工，本研究则是来自于公共部门的高校
教师。来自这两个部门的个体公共服务动机存在
天然的差异，公共部门员工对物质激励的反应低
于私人部门员工，而对关系激励的反应则高于私
人部门员工。[33]

进一步，本文还发现，当控制情绪劳动时，心
理契约对公共服务动机的影响系数降低。这意味
着高校教师的心理契约与公共服务动机之间关系
受到情绪劳动的调节作用，这一发现是本文最主
要的贡献。已有文献研究情绪劳动的调节效应时
多以人格、情绪智力等相对稳定的心理特点为自

变量，[19]304-312但是个体情绪劳动更多是与自身实
际工作感受相关，因此以个体自我感受为主的心
理契约作为自变量将丰富对情绪劳动调节效应的
理解。此外，以往多数研究发现情绪劳动在情绪耗
竭、工作投入、组织绩效等方面产生消极作用，[34-36]

但本研究发现不同情绪劳动策略对高校教师的公
共服务动机有不同程度的影响。根据本文模型检
验结果，表层扮演与心理契约交互项乘积为负，这
意味着表层扮演会弱化交易型心理契约与公共服
务动机的关系；深层扮演与心理契约交互项乘积
为正，这意味着深层扮演会强化交易型心理契约
与公共服务动机的关系。之所以出现这种差异化
结果，可能的解释是个体在深层扮演中所获得的
成就感可以弥补情绪劳动所消耗的能量，而表层
扮演无法获得可以弥补情绪劳动消耗的能量[37]。
此外，本文还发现，情绪劳动对关系型和发展

型心理契约与公共服务动机关系的调节作用并不
显著。这可能是因为具有较强公共服务动机的个
人更多追求工作产生的内在报酬（如自尊、工作成
就感等），而非外在激励（如薪酬、晋升等）。[38]而关
系型与发展型心理契约的履行满足了教师获
得尊重和自我实现的需求，进而影响了其公共
服务动机。所以无论是否存在情绪劳动，他们与高
校所形成的各种心理契约都能激发较强的公共
服务动机。
（二）理论与实践启示
不同于现有将心理契约看作单一维度变量的

文献，本文研究了心理契约的三个不同维度对公
共服务动机的影响。一方面拓宽了公共服务动机
的前因变量研究，另一方面细化了心理契约的后
果变量研究。此外，现有以高校教师为对象的研究
多关注其教学与科研任务的设定与考核，而忽视
了对其公共服务动机的研究。本文则探讨了高校
教师心理契约与公共服务动机之间的关系，这有
助于高校改善高校教师的心理契约来影响教师的
公共服务动机。最后，考虑到高校教师是一种存在
大量情绪劳动的职业，本文将情绪劳动引入心理
契约与公共服务动机关系的研究中，拓展了情绪
劳动理论在高校教师这一群体中的适用性。
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本文研究结果对高校采取措施提高教师公共
服务动机有一定启示。高校在激励教师参与公共
服务时，其政策设计的核心逻辑是要让教师感受
到与学校有较强的心理契约，并让教师表现出更
多的深层情绪劳动，而非表层情绪劳动。具体来
说，高校可以在招聘、培训与选拔阶段，与教师沟
通了解其职业发展愿景，注重构建教师发展型和
关系型心理契约。较强的心理契约将为教师注入
更多的使命感与心理资源，能够让教师发自内心
地努力工作，减少耗费资源的表层扮演，从而有更
多心理资源为学校长远发展而努力付出。此外，高
校还需要建立公平公正的制度和管理体系，保障
心理契约得到履行，让教师感受到自己的努力与
回报成正比。在此情境下，教师才可能产生无私奉
献的公共服务动机。
（三）不足与未来研究方向
首先，本研究的有效样本为 156份，样本量较

小，这可能影响本文结论的外部有效性，未来研究
可以收集更多样本以复制本研究结果。其次，本研
究调查对象都来自同一高校，而不同高校的工作
环境不同，将影响高校教师心理契约的形成以及
公共服务动机的产生。因此，后续研究可以考虑将
高校的工作氛围或者文化变量纳入进来，选取多
所高校的教师作为研究对象来进一步考察本文研
究结果所适应的边界条件。最后，本研究采用自我
汇报的方式获取相关变量数据。虽然自我汇报数
据能反映心理契约、情绪劳动和公共服务动机等
变量的变异性，但高校教师的自我认知和真实内
心感受以及行为等都存在差异，这种差异难以通
过数据量化。后续研究可以采用多种研究方法，如
访谈和实验法等来更精准地描述测量这些变量并
检验其因果关系。
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The Influence of University Faculty 's Psychological Contract on
the Public Service Motivation : the Moderating Role of Emotional Labor
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Abstract:Currently, the majority of the researches on university faculty focus on how to motivate them to
participate in teaching and scientific research activities, but less focus on how to stimulate them to participate in
public service. Since motivating the faculty to provide public service is an important indicator for the double first-
class university construction and discipline evaluation, investigating the antecedent factor of university faculty’s
public service motivation has important practical implication. Based on the social exchange theory, two hypotheses
were formulated. The first hypothesis is that there exists a positive correlation relationship between the
psychological contract of university faculty and their public service motivation. The second hypothesis is that the
above relationship was moderated by faculty’s emotional labor. By collecting the questionnaire data from156
university faculty, we found that transactional, relational and developmental psychological contracts positively and
significantly influenced public service motivation. Moreover, the superficial role of emotional labor weakened the
positive relationship between transactional psychological contract and public service motivation, while the deep
role of emotional labor strengthened the positive relationship between transactional psychological contract and
public service motivation. The results of this study have theoretical and practical implications for promoting the
public service motivation of university faculty.
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