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工匠精神对员工主动性行为的影响机制研究

高中华１，２

（１．中国社会科学院工业经济研究所；２．中国社会科学院小企业研究中心）

　　摘要：基于调节聚焦理论，通过７１名主管与３４２名下属的两阶段配对数据，构建多层线

性模型，探究工匠精神对员工主动性行为的影响机制，并进一步揭示了变革型领导对该过程的

激活作用。研究结果表明：工匠精神对员工主动性行为有正向影响，而促进性聚焦在二者之间

具有中介作用；变革型领导不仅调节了工匠精神对促进性聚焦的正向作用，而且调节了促进性

聚焦在工匠精神与员工主动性行为间的中介作用。
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１　研究背景

工匠精神于２０１６年正式出现在我国政府

工作报告之中。在２０１６年召开的全国知识分

子、劳动模范、青年代表座谈会上，习近平总书

记特别指出：“要弘扬‘工匠精神’，精心打磨每

一个零部件，生产优质的产品。”同年，李克强总

理在出席中国大数据产业峰会暨中国电子商务

创新发展峰会的讲话中也提出，“企业家精神和

工匠精神有机结合，可以使产品品质和企业效

益都有提升，更好满足消费者对产品和服务的

需求”。在我国的“十四五”规划中，工匠精神又

进一步与科学精神进行融合，成为新时代优化

创新创业创造生态、激发人才创新活力的重要

途径。在学术研究中，学者们也认为，弘扬和培

育工匠精神既是推动企业科技创新、发明创造

的关键动力，更是我国全面实现产品品质提升、

制造业转型升级的有效路径［１～３］。已有研究发

现，工匠精神能够在工作场所产生积极效应（如

有效地提升组织韧性与员工绩效［４，５］）。然而，

在充满变革的商业环境中，组织对于员工的诉

求绝非简单地停留在工作绩效层面，而是更加

希望员工能够面向未来、自主变革，在完成本职

工作之外还能持之以恒地进行学习与探索，进

而为组织与团队创造更高的价值［６］。这无疑与

工匠精神所倡导的价值内核高度吻合。具有工
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匠精神的员工不仅会对工作内容力求尽善尽

美，而且还会在工作职责之外投入到主动改善

当前环境或创造新工作环境的行动中去。

鉴于此，本研究基于工作团队的情境，探讨

工匠精神对员工主动性行为的影响以及团队领

导的变革型风格对该影响的调节作用。这主要

是因为：首先，既有研究已就个体层次工匠精神

的构念与测量进行了初步探究，但工匠精神对

员工积极工作结果尤其是角色外行为的影响机

制还亟待明晰［２，７］。作为强调笃定执着、精益求

精的工作价值观，工匠精神很有可能与强调自

主探索、不断改善的主动性行为紧密相关。事

实上，在当前充满模糊性与不确定性、蕴含变革

机会与挑战的环境中，关注员工工匠精神对主

动性行为所产生的影响尤其具有现实意义［６］。

其次，促进性聚焦很有可能在工匠精神与员工

主动性行为之间起到理论桥梁作用。具有工匠

精神的员工有着发自内心的执着，这种执着会

促进他们持续地专注于追寻内心中所认准的长

远目标［７］。而促进性聚焦则强调个体对于理

想、愿望和抱负的关注与追求［８］。由此，工匠精

神很有可能会激发员工的促进性聚焦，进而驱

使员工在本质工作之外主动寻找做出工作改进

的机会，自发地推动变革以便更有效地完成工

作。再次，既有研究对于工匠精神与变革型领

导各自在工作场所中扮演的角色认识尚不够清

晰。一般而言，工匠精神的有效性具有理论边

界，会受到情境因素所影响［９］。既有研究表明，

领导力作为团队情境因素很有可能在工匠精神

对积极工作行为的影响机制中充当理论边

界［１０］。其中，员工发挥主体作用，而领导起到权

变引导或情境塑造作用［１１］，只有二者进行有效

结合、才能协同作用激发员工的潜能，进而推动

团队整体效能的提升。基于此，本研究认为高

效的工作团队既要有工匠精神这样的“压舱

石”，又要有变革型领导这样的“掌舵人”。最

后，工作团队是企业的基本业务单位，也是工匠

精神的主要实践场所。在工作团队中，工匠精

神赋予员工追求工作品质的动力，变革型领导

则为员工践行工匠精神指明了发展方向［１］。二

者相辅相成使得员工更加关注进步与成就，进

而激发他们的工作热情与活力，积极投身于应

对环境变化的工作活动之中。

综上所述，本研究聚焦于工匠精神在团队

情境中对员工主动性行为所产生的积极影响及

其机制，并基于调节聚焦理论，将探究促进性聚

焦在工匠精神对员工主动性行为影响机制中的

中介作用，同时引入变革型领导作为调节变量

探索该机制的理论边界。

２　理论基础与研究假设

２．１　工匠精神对员工主动性行为的影响

工匠精神属于个体在当前工作中所持有的

特定工作价值观，而工作价值观本质上反映了

人们内心所坚信的那些值得为之奋斗的多种工

作目标。这些工作目标决定了人们对特定工作

行为的偏好，为人们进行行为选择提供了内在

准则［１］。高工匠精神的员工通常会为自己设定

一个超常规的高标准，进而对自身工作进行长

期坚守和持续投入。员工主动性行为则属于员

工自我启动、长期驱动、变革导向的持续性工作

行为，能够为个体绩效与团队绩效带来积极影

响［１２］。从概念属性而言，二者兼有聚焦未来与

积极探索的特点。作为一种能够体现员工个人

成长、精益求精、笃定执着、责任担当、珍视声誉

等品质的工作价值观，工匠精神能够促进员工

在工作过程中自发地、持续性地表现出更多的

主动性行为。具体阐述如下。

（１）工匠精神中所具有的笃定执着与精益

求精特性［３］，能够促使员工表现出主动性行为

的内在动机　工匠精神中的这两种特性能够促

进员工保持对工作质量的严格要求和对职业的

责任担当，让他们在工作中始终秉持细致入微、

追求不懈的态度，怀有攻坚克难、勤于攻关的勇

气［１３］。由此，高工匠精神的员工不仅表现出舍

我其谁的“愿干”态度，同时还可能会出于对工

作品质的高层次追求，表现出精益求精的“能

干”品质。鉴于此，在工匠精神的驱动下，员工

会产生较强的内在动机来表现出主动性行为，

不断地提升专业能力，在工作中寻找可能存在

的漏洞与缺陷，并主动地采取措施开展改进。

（２）工匠精神有助于员工在工作中形成高

度的责任心［２］
　有研究表明，在责任心的驱使

下，员工会更愿意承担风险，对现状提出挑战，

并且积极地做出改变［１４］。工匠精神所强调的个

人成长、精益求精、珍视声誉会驱使员工追求高

质量的工作成果和持续性的职业发展。一方

面，高工匠精神的员工会在工作过程中保持坚

韧执着的态度，不断改良工作方法以更有效地

完成工作任务，形成高质量的工作成果［１５］；另一

方面，他们会更加倾向于不断自我否定、完善和

成长，甚至超越自我、推陈出新，从而实现更高

的职业目标［１６］。在此双重目标的影响下，工匠

精神会被有效转为员工主动性行为。
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（３）工匠精神能够激发员工在工作中的使

命感，是驱使员工表现出主动性行为的内在动

力　具有工匠精神的员工所追求的自我价值绝

非达成一般意义上的工作绩效目标，而是通过

创造高质量的、标志性的工作成果进而从工作

中发掘人生的意义和价值［１６］。高度的工作使命

感能让此类员工树立较强的主体意识与主人翁

精神，在工作岗位中表现出“择一事终一生”的

职业态度，这种态度进而会转化为持续的工作

动力。此外，这种工作动力有助于激发员工的

主观能动性，使其在工作过程中能够更加积极

地解决遇到的问题，寻找新的方法优化工作流

程，进而使得任务得到快速完成并同时获得能

力的提升［１７］。

基于此，工匠精神会使得员工产生强烈内

在动机的同时，产生较强的责任心与使命感，进

而推动员工在工作场所表现出更多的主动性行

为。由此，提出以下假设：

假设１　工匠精神对员工主动性行为有正

向影响。

２．２　促进性聚焦的中介作用

促进性聚焦是指员工努力追求进步和成就

以使其更接近预期目标的工作动机。根据调节

聚焦理论的观点，促进性聚焦通常与实现个人

对理想和成就的追求相关［８］。作为一种强调成

长需求的工作动机，促进性聚焦很有可能会在

具有发展导向特征的工作价值观与员工的积极

工作行为之间起到桥梁作用［１，８］。从概念本质

而言，工匠精神强调个人成长与精益求精［３］，是

一种可以反映出员工发展导向的工作价值观。

首先，工匠精神所强调的不止于责任和义务等

“应该”之事，还包括成就和抱负构筑成的“理

想”之事［１］。据此，工匠精神能够为员工构建出

一个理想自我，能直接激发他们的促进性聚焦。

其次，工匠精神所强调的个人成长和笃定执着

具有长期导向的特征［１，２］。具备工匠精神的员

工对成长和目标的执着通常是发自内心和由内

而外的，因此，他们信奉长期主义，能够“板凳坐

得十年冷”，进而能够心无旁骛地专注于对持续

成长和长期目标的追寻，避免过多关注个人成

长与目标实现以外的各种物质追求。在具体工

作中，工匠精神不仅能让员工关注工作细节上

的完善，而且还能促使他们追求更高质量地完

成工作任务［１］。从时间维度上而言，员工的注

意力并非集中于短期目标的完成，而是执着于

不断在工作过程中寻求新的突破。最后，工匠

精神能使员工在工作中表现出足够的韧性，时

刻保持积极、饱满的工作状态，愿意为了目标和

理想的实现不断地投入时间与精力，锲而不舍

地进行探索［１８］。基于此，本研究认为工匠精神

有助于提升员工的促进性聚焦。

进一步地，促进性聚焦有助于促进员工在

工作中表现出更多的主动性行为，从而能够更

加积极主动地改善当前环境或创造新的工作环

境。这主要是在于：①促进性聚焦强调对成功、

收获、抱负等更高目标的追求，有助于激发员工

良好的工作状态。有研究表明，促进性聚焦较

高的员工受到成长与发展需求的驱使，能够以

更为积极的心态对待工作中的挑战［１９］。②促进

性聚焦推动员工关注工作的改进与完善。促进

性聚焦较高的员工对于工作任务的完成具有更

高的要求和标准，往往会更为主动地关注工作

中存在的问题，并提出建设性的意见，及时寻找

恰当的方法与措施予以解决［２０］。③促进性聚焦

能够让员工更愿意承担风险。由于员工采取主

动性行为往往需要打破现状，这就可能遭受既

得利益者的阻碍和打压，因此，会让员工在工作

任务、人际关系等方面面临潜在的风险。而促

进性聚焦较高的员工则愿意为进行自主工作探

索而承担更高的风险，会更加倾向于主动采取

行动加以落实［１９］。结合工匠精神与促进性聚焦

之间的正向关系，本研究认为工匠精神能够通

过激发员工的促进性聚焦来驱使其自身表现出

更多的主动性行为。由此，提出以下假设：

假设２　促进性聚焦在工匠精神对员工主

动性行为的影响中起着中介作用。

２．３　变革型领导的调节作用

根据调节聚焦理论，促进性聚焦源于员工

对理想自我的追求，这主要与他们的个人成长

以及自我实现需求相关［８］。而变革型领导往往

能够凭借理想化影响力、愿景激励、智力激发、

个性化关怀等多种手段，向下属传达工作的意

义和责任，激发他们对高层次需求和目标的追

求［２１，２２］。鉴于此，当团队领导具有较高的变革

型领导风格时，工匠精神能够更加有效地转化

为促进性聚焦［２２］。具体阐述如下。

（１）变革型领导为工匠精神的实践活动指

明了发展方向　从长期来看，变革型领导会通

过构建团队共享愿景向员工指出未来的发展方

向，在方向感的保障下，工匠精神中的笃定执着

能够促使员工把当下的工作视为一项事业。这

样，当员工面临短期目标和长期追求发生冲突

时，便不会被短期目标可能带来的利益所左右，

而是能够继续对自己认准的事情坚持不懈地付
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出努力［２２］。从短期而言，变革型领导强调及时

沟通，能够对员工的积极行为进行及时鼓励，同

时还能对于他们工作中的不足之处予以及时反

馈，这使得员工能够清晰地了解工作改进与完

善的方向［２３］，从而促进其更有效地践行工匠精

神中精益求精的价值追求。此外，变革型领导

自身所具有的理想化影响力往往能够让他们自

身成为员工行为模仿与学习的对象，从而为员

工的行动提供方向。据此，在变革型领导的影

响下，工匠精神不仅能够更好地促进员工在日

常工作中对更高目标进行追求，而且还能促进

他们把对更高品质的承诺内化为自我概念的一

部分。

（２）变革型领导为工匠精神转化为促进性

聚焦创造了有利环境　一方面，变革型领导不

仅鼓励员工独立思考、及时沟通和积极协作，而

且还信任下属并倾向于向他们托付重要任务，

赋予了下属自我提升的机会，进而能够有效地

激发员工的自主性、灵活性和工作激情［２２］。在

变革型领导对下属展现出充分信任的条件下，

工匠精神所强调的个人成长和对工作的精益求

精，更容易转化为促进性聚焦。另一方面，变革

型领导能够帮助下属构建良好的人际关系，促

进团队中形成友好、开放的工作氛围，引导下属

对组织价值和自我价值之间的辩证统一关系树

立正确认知，为他们的个人成长与自我提升助

一臂之力［１２］。在变革型领导所塑造的这种环境

中，工匠精神让员工在重视通过持续努力实现

个人成长的同时，还关注自身是否可以通过笃

定执着和精益求精实现自我提升，这些都有助

于激发员工的促进性聚焦。

（３）变革型领导成为员工工匠精神转化为

促进性聚焦的有效资源　一方面，变革型领导

强调个性化关怀，会尊重每一个下属的个人需

要、能力和愿望，并且能根据下属的差异化情况

进行培养和指导，而这些都可视为工匠精神转

化过程中的宝贵资源，一旦员工因此在工作上

取得突破，就会从变革型领导处获得个性化的

关注和额外的鼓励［２３］。工匠精神强调笃定执

着，会促使员工对工作进行持久性地投入与付

出［１］。在此过程中，变革型领导所提供的这种

个性化关怀尤为重要，会让他们更加相信自己

长期的投入与付出终会获得回报，即便整个过

程看似漫长枯燥，也依然会持之以恒。另一方

面，变革型领导不仅能够通过积极行为消除下

属的畏难情绪，而且还会不断启发下属发表新

见解，以及鼓励下属用新手段、新方法解决工作

中遇到的问题［２３］。即便员工在解决问题的过程

中“试错”结果不佳或者遭遇新的困难，变革型

领导也会予以包容，在心理上让员工获得安全

感，而这些都可以视为宝贵的工作资源［１３］。在

这些资源的保障下，工匠精神让员工在困难的

情境中也能保持坚忍不拔，不被外在困难吓倒

或者分散注意力，从而更加心无旁骛地提升自

身技艺和产品质量。基于以上分析，变革型领

导能够为工匠精神的激活过程创造条件。在变

革型领导的影响下，工匠精神能够更加有效地

转化为促进性聚焦。由此，提出以下假设：

假设３　变革型领导正向调节工匠精神与

促进性聚焦之间的关系，即当团队领导具有较

高变革型风格时，工匠精神对促进性聚焦的正

向影响更强。

通过假设２和假设３，本研究阐释了促进

性聚焦的中介作用和变革型领导的调节作用。

具体而言：促进性聚焦在工匠精神与员工主动

性行为之间发挥了中介作用；变革型领导在工

匠精神与促进性聚焦之间发挥了调节作用。这

两个假设为被调节的中介模型奠定了理论基

础，即变革型领导调节了工匠精神通过促进性

聚焦的中介到员工主动性行为这一路径的第一

阶段。换言之，变革型领导充当了工匠精神对

员工主动性行为间接作用机制的边界条件，调

节了促进性聚焦在这一间接作用机制中的中介

作用。由此，提出以下假设：

假设４　变革型领导正向调节促进性聚焦

在工匠精神与员工主动性行为之间的中介作

用，即当团队领导具有较高变革型风格时，促进

性聚焦在工匠精神与员工主动性行为之间的中

介作用更强。

综上分析，构建如下研究模型（见图１）。

图１　研究模型
　

３　研究设计

３．１　研究对象与调查过程

本研究的调研对象来自湖北、福建两地的

两家ＩＴ公司的研发部门。这两家公司的研发

部门主要专注于公司内的技术研发工作，主要

采用以团队领导向成员分配任务、成员向领导

汇报工作为主的日常团队管理方式。在每个团

队中，都存在较多的领导和成员互动机会，较为
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适合作为基于团队情境探讨变革型领导与工匠

精神交互作用的研究样本。在得到两家公司的

主要负责人和人力资源管理部门的支持后，为

了避免共同方法的潜在影响，本研究课题组在

两个时点进行问卷的发放与回收工作，两次调

查间隔时间为一个月。

首先，由两家公司的人力资源管理人员向

课题组提供根据研发部门名单编制的问卷填写

代码（以工号为主），以便于后续进行领导与成

员之间以及两个时间点之间的调查问卷的匹配

工作。其次，课题组根据两个阶段不同的调查

内容印制纸质问卷，在问卷首页顶端均印制了

由企业人力资源管理部门提供的问卷填写代

码。接着，在问卷开始部分，均简要列出了本研

究的目的与意义，并强调答案没有对错之分，分

析结果仅用于学术研究，且数据会被严格保密。

再次，由两家公司的人力资源管理人员根据问

卷填写代码背后的名单向调查对象（团队领导

和成员）发放问卷，每份问卷均对应提供一个封

口处贴有双面胶的信封。问卷填写后，由调查

对象密封后投入公司人力资源部门的问卷回收

箱中，再由公司的人力资源管理部门统一邮寄

给课题组。

在第一轮调查中，由团队成员评价自身的

工匠精神以及团队领导的变革型领导风格，并

让团队领导与员工各自汇报自身的人口统计学

信息；在第二轮调查中，由团队成员对自己的促

进性聚焦与主动性行为进行评价，让团队领导

评价每个团队成员的任务主动性。在两轮调查

完成后，通过领导和员工填写的问卷填写代码

进行数据配对，共计得到８０份主管问卷与４１１

份下属问卷。剔除填写不完整与团队成员少于

３人的问卷后，共得到有效主管问卷７１份与有

效下 属 问 卷 ３４２ 份，问 卷 有 效 回 收 率 为

８３．２１％。在有效样本中，每个团队平均４．８２

人。其中：主管样本方面，男性占７３．２４％；

３１～４０岁的年龄段占６４．７９％；员工样本方面，

男性 占 ６７．２５％；２６～３０ 岁 的 年 龄 段 占

５２．０５％。

３．２　变量测量

本研究中，除工匠精神量表为本土开发测

量工具之外，其余量表均为国外成熟量表，具有

很好的信度和效度。国外量表的翻译工作由两

名精通英语且从事管理研究的科研人员基于背

对背翻译与回译的程序完成。在两轮问卷调查

中，所有量表均使用Ｌｉｋｅｒｔ５点计分法进行评

价，１～５分别表示从“非常不同意”到“非常

同意”。

（１）工匠精神　该变量的测量采用赵晨

等［３］开发的量表，问卷导语为“请判断以下描述

在多大程度上是我在工作中所看重的”，共２０

个题项，如包含“在完成本职工作过程中持续改

进”等。本研究中，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值为

０．８９。

（２）变革型领导　该变量的测量采用

ＭＡＣＫＥＮＺＩＥ等
［２４］编制的量表，共１４个题项，

如“领导清晰地表达了共同愿景”等。本研究

中，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值为０．９３。

（３）促进性聚焦　该变量的测量采用

ＮＥＵＢＥＲＴ等
［２５］开发的量表，共９个题项，如

“我专注于那些能够提升我个人能力的工作任

务”等。本研究中，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα值为

０．８３。

（４）员工主动性行为　该变量的测量包括

以下两个维度：①自我汇报。该维度的测量采

用ＦＲＥＳＥ等
［１２］开发的量表，共７个题项，如

“无论什么时候出了问题，我都会立即寻找解决

办法”等。本研究中，该分量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα

值为０．８７。②领导评价。该维度的测量采用

ＧＲＩＦＦＩＮ等
［６］开发的量表，共３个题项，如

“他／她提出有助于更好地完成核心任务的工作

方法”等。本研究中，该分量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα

值为０．８８。

（５）控制变量　现有研究表明，防御性聚

焦与促进性聚焦存在相关性，且会对员工行为

产生影响，而团队规模、领导与员工各自的年

龄、性别也对会员工心理及行为产生潜在的影

响［２６］。鉴于此，本研究将防御性聚焦、团队规

模、领导年龄与性别、员工年龄与性别作为控制

变量。其中，防御性聚焦采用ＮＥＵＢＥＲＴ等
［２５］

开发的量表。本研究中，该量表的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ

α值为０．８６。

３．３　研究方法

鉴于本研究涉及团队间团队内的嵌套数

据结构，因此，考虑利用跨层研究方法进行假设

检验。其中，变革型领导为团队成员评价

（犚犠犌为０．９１，犐犆犆（１）为０．０９，犐犆犆（２）为

０．３２），进一步对其进行方差分析时发现，各团

队之间的变革型领导存在明显的差别（犉＝

１．４７８，狆＜０．０５），因此，将变革型领导聚合为团

队层面的变量。本研究在检验主效应和中介效

应时，对个体层次变量进行总均值中心化处理。

在检验跨层次调节效应时，对个体层次变量实

施组均值中心化处理。此外，本研究参考以往
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研究，通过 Ｍｐｌｕｓ７．０软件构建多层线性模型

来检验被调节的中介效应。

４　数据分析与结果

４．１　共同方法偏差与验证性因子分析

鉴于本研究的数据基于两时点多来源的方

式完成收集，虽然从研究设计上最大程度保证

了数据的可靠性，但仍然不能完全排除数据存

在共同方法偏差。为此，本研究首先基于 Ｈａｒ

ｍａｎ单因素法对数据进行共同方法偏差检验。

通过探索性因子分析发现，特征根大于１的因

子有１２个，第一因子解释变量为２４．０６％，因

此，数据不存在明显的共同方法偏差问题。进

一步，本研究通过验证性因子分析对模型中包

含的工匠精神、变革型领导、促进性聚焦、防御

性聚焦、员工主动性行为与任务主动性６个因

子进行区分效度检验，有关结果见表１。由表１

可知，相比于其他备选因子模型，原模型的拟合

效果最好（χ
２
＝５９６．１６５，犱犳＝２６０，χ

２／犱犳＝

２．２９３，犚犕犛犈犃＝０．０５６，犆犉犐＝０．９２２，犐犉犐＝

０．９２４）。这表明变量之间具有较好的区分效

度，可以进行下一步的分析。

表１　验证性因子分析

模型 χ
２ 犱犳 Δχ

２（Δ犱犳） χ
２／犱犳 犚犕犛犈犃 犆犉犐 犐犉犐

原模型（犃、犅、犆、犇、犈、犉） ５９６．１６５ ２６０ ２．２９３ ０．０５６ ０．９２２ ０．９２４

五因子模型（犃、犅、犆、犇、犈＋犉） １１９６．８１７ ２６５ ６００．６５２（５） ４．５１６ ０．０９３ ０．７８５ ０．７８８

四因子模型（犃、犅、犆＋犇、犈＋犉） １２６８．９７７ ２６９ ６７２．８１２（９） ４．７１７ ０．０９５ ０．７６９ ０．７７２

三因子模型（犃＋犅、犆＋犇、犈＋犉） １４９０．８７１ ２７２ ８９４．７０６（１２） ５．４８１ ０．１０５ ０．７１９ ０．７２２

两因子模型（犃＋犅＋犆＋犇、犈＋犉） ２３８１．２９４ ２７４ １７８５．１２９（１４） ８．６９１ ０．１３７ ０．５１４ ０．５２０

单因子模型（犃＋犅＋犆＋犇＋犈＋犉） ２８３０．３５９ ２７５ ２２３４．１９４（１５） １０．２９２ ０．１５１ ０．４１１ ０．４１７

注：犃表示工匠精神、犅表示变革型领导、犆表示促进性聚焦、犇表示防御性聚焦、犈表示员工主动性行为、犉表示任务主动性，＋表示合

并；表示狆＜０．０１，下同。

４．２　描述性统计分析

本研究利用ＳＰＳＳ２２．０统计分析软件对各

个变量进行相关性分析，各个主要变量及控制

变量的均值、标准差及相关系数见表２。由表２

可知，工匠精神与促进性聚焦（狉＝０．２１９，狆＜

０．０１）、员工主动性行为（狉＝０．４２０，狆＜０．０１）、

任务主动性（狉＝０．１９９，狆＜０．０１）均显著正相

关，与有关假设的方向一致。同时，防御性聚焦

与工匠精神（狉＝０．２４５，狆＜０．０２）、促进性聚焦

（狉＝０．５１５，狆＜０．０１）均存在相关性，因此有必

要对其影响加以控制。

表２　均值、标准差及相关系数

类别 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６

团队变量

１．领导性别 １．２３９ ０．４２８

２．领导年龄 ３．６７６ ０．５２６ －０．０９４　

３．团队规模 ４．８２０ １．８４６ －０．１９５ 　０．０５４

４．变革型领导 ４．０２０ ０．２３３ －０．１６１ ０．１１１ －０．１７２

个体变量

１．员工性别 １．２８０ ０．４５２

２．员工年龄 ２．７８１ ０．７０１ ０．０３９

３．工匠精神 ４．０２５ ０．３９３ －０．０３９ －０．０２６

４．促进性聚焦 ３．９８７ ０．５３３ －０．０４２ －０．０４８ ０．２１９

５．防御性聚焦 ４．０４０ ０．５８６ －０．０３１ －０．０１３ ０．２４５ 　　０．５１５

６．员工主动性行为 ３．９９３ ０．４９０ －０．０１１ －０．０５９ ０．４２０ ０．２０８ 　０．１６４

７．任务主动性 ３．７７５ ０．６５２ －０．２６０ －０．０７４ ０．１９９ ０．１０４ ０．０２１ ０．１９０

注：犖团队＝７１，犖个体＝３４２；、分别表示狆＜０．０５、狆＜０．１０，下同。

４．３　假设检验

本研究采用 Ｍｐｌｕｓ７．０软件构建多层线性

模型对主要假设进行检验，有关结果见表３。

表３中，由模型３与模型５可知，工匠精神对员

工主动性行为的直接效应显著（γ＝０．８１４，狆＜

０．０１），且对任务主动性的正向影响也成立（γ＝

０．１９６，狆＜０．０５）。由此，假设１得到支持。由

表３还可知：工匠精神对促进性聚焦具有显著

正向影响（γ＝０．３４５，狆＜０．０１）；促进性聚焦对

于员工主动性行为（γ＝０．１７９，狆＜０．０５）和任务

主动性（γ＝０．１１２，狆＜０．０５）均具有正向影响。

本研究进一步运用 Ｍｐｌｕｓ７．０软件构建多水平

中介模型检验促进性聚焦的中介效应。有关结

果表明，促进性聚焦在工匠精神与员工主动性

行为（效应值为 ０．０７２，９５％ ＣＩ为［０．００２，

０．１５５］）、任务主动性（效应值为０．０５６，９５％ＣＩ
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为［０．００４，０．１１２］）之间的中介效应显著。由 此，假设２得到支持。

表３　多层线性模型回归结果

类别
促进性聚焦 员工主动性行为 任务主动性

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５ 模型６

团队变量

领导性别 －０．００６ ０．０１４ －０．０２５ －０．０３０ －０．１４９ －０．１４７

（０．０７８） （０．０７５） （０．０６７） （０．０６４） （０．１８３） （０．１８４）

领导年龄 ０．１３６ ０．１３７ ０．０８２ ０．０７２ ０．０９４ ０．０５８

（０．０７２） （０．０７５） （０．０５０） （０．０５０） （０．１５５） （０．１５８）

团队规模 ０．００３ ０．０１０ －０．０１１ －０．００９ ０．００９ ０．０１０

（０．０２０） （０．０１９） （０．０１３） （０．０１３） （０．０２３） （０．０２３）

变革型领导 ０．２５３

（０．１５４）

个体变量

员工性别 －０．０２０ ０．００９ －０．００９ ０．０１５ －０．１８６ －０．１８１

（０．０７０） （０．０６９） （０．０４９） （０．０５４） （０．０８８） （０．０９１）

员工年龄 －０．０１７ －０．００３ －０．０５７ －０．０５１ －０．００９ －０．００３

（０．０４３） （０．０４１） （０．０３３） （０．０３８） （０．０４８） （０．０４６）

工匠精神 ０．３４５ －３．５９２ ０．８１４ ０．１９６

（０．１０６） （１．４２９） （０．０５９） （０．０９０）

工匠精神×

变革型领导

０．９９６

（０．３４９）

促进性聚焦 ０．１７９ ０．１１２

（０．０９１） （０．０５７）

防御性聚焦 ０．０２６ ０．０３９

（０．０７４） （０．０５３）

截距 ３．５４０ ２．３７４ ３．９５４ ３．８３４ ３．７９７ ３．７４０

（０．３５４） （０．７４７） （０．２２２） （０．３８７） （０．７２０） （０．７２１）

－２犔犔 ２８１２．８３４ ２８００．４８０ ２６３７．６８６ ３９３３．１４２ ３３１７．７２８ ４１７２．２５２

犃犐犆 ２８４６．８３４ ２８４０．４８１ ２６７５．６８６ ３９９３．１４２ ３３５７．７２８ ４２３２．２５２

犅犐犆 ２９１２．０７５ ２９１７．２３５ ２７４８．６０３ ４１０９．８９１ ３４３４．４８３ ４３４９．２４９

图２　变革型领导的调节作用

　　随后，本研究检验变革型领导在工匠精神

与促进性聚焦之间的调节作用。表３中，由模

型２可知，变革型领导与工匠精神的交乘项显

著（γ＝０．９９６，狆＜０．０５）。为了更直观地表示变

革型领导的调节作用，本研究绘制了图２。由

图２可知：当团队主管为高变革型领导时，工匠

精神对于促进性聚焦的正向影响更强（效应值

为０．６６４，狆＜０．０５）；当团队主管为低变革型领

导时，工匠精神对于促进性聚焦的影响并不显

著（效应值为０．１８１，狆＞０．０５）。由此，假设３

得到支持。

最后，本研究基于跨层调节的中介模型检

验变革型领导对整个路径的第一阶段调节作用

（见表４）。表４中：由路径１可知，高变革型领

导与低变革型领导之间的差异效应值为０．０９９，

９５％ＣＩ为［０．００６，０．１９１］，因此，变革型领导对

于工匠精神与员工主动性行为之间的中介机制

调节作用显著。当团队主管为高变革型领导

时，工匠精神引发的促进性聚焦正向影响了员

工主动性行为（效应值为０．１３０，９５％ＣＩ为

［０．０７４，０．１５６］）；当团队主管为低变革型领导

时，促进性聚焦的中介作用不显著（效应值为

０．０３２，９５％ＣＩ为［－０．０４６，０．１１０］）。从路径２

可知，高变革型领导与低变革型领导之间的差

异效应值为０．０６７，９５％ＣＩ为［０．０４６，０．０８５］，

因此，变革型领导对于工匠精神与任务主动性

之间的中介机制调节作用显著。对团队主管为

高变革型领导的员工而言，工匠精神引发的促

进性聚焦正向影响了任务主动性（效应值为

０．０８８，９５％ＣＩ为［０．００２，０．１７４］）；对团队主管

为低变革型领导的员工而言，促进性聚焦在工
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匠精神与任务主动性之间的效应值为０．０２１，

９５％ＣＩ为［－０．０２９，０．０７０］，因此，对于团队主

管为低变革型领导的员工而言，促进性聚焦的

中介作用不显著。由此，假设４得到了支持。

表４　跨层调节中介检验结果

类别
第一阶段 第二阶段 两阶段

点估计 ９５％ＣＩ 点估计 ９５％ＣＩ 点估计 ９５％ＣＩ

路径１：工匠精神→促进性聚焦→员工主动性行为

高变革型领导 ０．７０７ ［０．４５５，０．９５９］ ０．１８４ ［０．０２４，０．３４４］ ０．１３０ ［０．０７４，０．１５６］

低变革型领导 ０．１７３ ［－０．１４３，０．４８８］ ０．１８４ ［０．０２４，０．３４４］ ０．０３２ ［－０．０４６，０．１１０］

高低差异 ０．５３４ ［０．１５４，０．９１４］ ０．０９９ ［０．００６，０．１９１］

路径２：工匠精神→促进性聚焦→任务主动性

高变革型领导 ０．７００ ［０．４７０，０．９３１］ ０．１２５ ［０．００４，０．２４６］ ０．０８８ ［０．００２，０．１７４］

低变革型领导 ０．１６５ ［－０．１７３，０．５０３］ ０．１２５ ［０．００４，０．２４６］ ０．０２１ ［－０．０２９，０．０７０］

高低差异 ０．５３５ ［０．１５２，０．９１８］ ０．０６７ ［０．０４６，０．０８５］

注：上述结果已控制了防御性聚焦这一影响路径，且该路径不显著。

５　结论与讨论

本研究主要得出以下结论：①工匠精神作

为一种工作价值观能够提高员工的主动性行

为；②促进性聚焦中介了工匠精神与员工主动

性行为之间的正向关系；③变革型领导调节了

工匠精神与促进性聚焦之间的正向关系，即当

团队领导的变革型风格较高时，工匠精神对促

进性聚焦的正向影响更强；④变革型领导还调

节了工匠精神通过促进性聚焦对主动性行为的

间接影响路径，当团队领导具有较高变革型风

格时，促进性聚焦在工匠精神与员工主动性行

为之间的中介作用更强。

本研究的理论贡献主要在于：①揭示了工

匠精神对于员工主动性行为的影响机制。已有

研究虽然初步完成了对工匠精神的构念与测量

等方面的工作，但工匠精神对员工工作行为尤

其是角色外行为的影响机制亟待明晰［１，７］。考

虑到工匠精神与员工主动性行为均具有长期导

向、自主探索等方面的特点，本研究聚焦于揭示

工匠精神对员工主动性行为的影响机制。基于

调节聚焦理论，本研究发现工匠精神会使员工

在工作过程中表现出较高的促进性聚焦，即在

工作过程中将自身的时间与精力投入与理想实

现、个体成长和进步相关的目标，这又进一步地

提高了员工主动性行为。该发现丰富了工匠精

神对工作结果影响的相关研究，对后续针对工

匠精神影响机制及其培育路径的研究具有一定

的启发意义。②发现变革型领导是工匠精神发

挥其积极作用的重要边界。具体而言，变革型

领导风格能够作为团队层次的情境因素激活员

工个体层次特质对其行为产生影响的过程［２７］。

该研究发现为此提供了更多的证据：团队领导

的变革型风格能够有效提升工匠精神对促进性

聚焦的积极影响，进而对员工主动性行为产生

积极影响。这是因为变革型领导起到了构建愿

景、指明方向的作用，这有力地补充了工匠精神

过于关注细节而缺乏方向的短板［２８］。这也进一

步启示工匠精神应当与变革型领导相辅相成，

这样才能使得团队在保持正确方向的同时具有

工作动力，进而推动团队效能的整体提升。③

探索了促进性聚焦在工匠精神与主动性行为之

间的桥梁作用。本研究发现，工匠精神会使得

员工发自内心、由内而外地追求更高水平的工

作目标，因此，他们会表现出更高水平的促进性

聚焦。这是因为工匠精神在强调执着专注、一

丝不苟的同时还具有精益求精、不断完善等成

长与发展导向的特点［７，２９］。这一发现很好地丰

富了工匠精神在激发员工动机方面的研究。此

外，本研究的进一步发现表明，工匠精神激发的

促进性聚焦会提升员工主动性行为，使得员工

在不断改进工作的过程中实现自我提升。此

外，本研究进行的补充分析发现，工匠精神对于

防御性聚焦同样有积极作用。这表明工匠精神

丰富的内涵使得其对员工动机及其结果的影响

是多方面的，后续研究可更加深入地剖析工匠

精神对员工工作行为的影响机制。

根据前文所述，本研究的管理启示如下：①

工匠精神对员工主动性行为的积极影响意味着

工匠精神较高的员工会更加积极地改造工作环

境，并投入到持续性的价值创造活动中去。这

表明组织和管理者可以通过培育员工的工匠精

神来促进他们在日常工作中表现出组织期望的

主动性行为。但需要指出的是，工匠精神作为

一种工作价值观，是在工作场所中长期培育形

成的。这意味着：一方面，组织要利用员工培

训、日常奖惩等惯例性方式引导员工有意识地

塑造工匠精神，并将这一价值观贯彻到他们的
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工作日常之中；另一方面，组织还应该通过领导

垂范、角色榜样等日常化的方式潜移默化地影

响员工，在日常管理实践中实现工匠精神的传

承［３０］。②团队领导变革型风格会对工匠精神的

有效性起到关键作用。鉴于此，企业管理者在

企业实践过程中应当注重工匠精神与变革型领

导的有机结合。具体而言：一方面，团队领导应

该向员工构建美好的愿景从而为他们指明奋斗

的方向；另一方面，团队领导也应通过与下属构

建和谐的关系来激活工匠精神对员工积极工作

动机的促进作用，进而有效推动员工的积极工

作行为［３１］。同理，员工也应该在工作过程中保

持专注的同时追求更高的工作目标，进而推动

工作结果的完善与自身技艺的培养。总而言

之，工匠精神与团队变革型领导力均是团队发

展的关键要素，只有二者的有机结合才能推动

团队效能的有效提升。③管理者应当采取恰当

的措施将工匠精神转化为员工的积极工作动

机。本研究的结果表明，工匠精神会通过促进

性聚焦这种积极工作动机的塑造对工作行为产

生积极影响。由此，管理者在管理实践过程中

不仅应该注重在员工中倡导工匠精神，更要采

取有效措施激发员工的工匠精神意识。从领导

的角度而言，可采取的措施包括领导魅力、愿景

激励、智力激发和员工关怀等方面，其核心是为

员工指明工作方向的同时创造积极自主的工作

环境，从动机层面激发促进性聚焦，从行为层面

提升主动性行为。只有通过以上方式，工匠精

神才能真正在员工的成长与发展中，发挥应有

的作用，进而真正成为团队与组织发展的动力。

本研究也存在以下不足：①工匠精神所具

有的促进员工成长与发展的导向特征会提高员

工的促进性聚焦，但同时其关注得失的一面也

会引起员工的防御性聚焦。本研究仅发现了促

进性聚焦在工匠精神与员工主动性行为之间的

中介作用，而防御性聚焦在工匠精神对工作结

果影响机制中扮演的角色尚未明确。从理论上

而言，当工匠精神引发员工的防御性聚焦较高

时，员工可能会表现出更高水平的问题防患、利

用式学习与角色内绩效［３２］。更进一步地，促进

性聚焦与防御性聚焦很有可能通过在不同的群

体或情境中发挥不同的作用。当员工的日常工

作以结构化任务为主时，工匠精神很有可能提

升员工的防御性聚焦进而提升他们的角色内绩

效；而当员工的日常工作主要为非结构化的任

务时，工匠精神很有可能激发员工的促进性聚

焦进而提升他们的角色外绩效。未来研究可从

这一角度更全面地揭示促进性聚焦与防御性聚

焦在工匠精神对不同工作场所结果影响机制中

的作用。②仅从员工动机视角建立了工匠精神

与员工行为之间的理论桥梁，但二者之间很有

可能还存在认知、情感等多样化的影响路径，这

些也有待后续研究从社会认知、员工情感等角

度开展深入挖掘［３３］。③仅指出了团队领导是工

匠精神有效性的重要边界，未来研究还可从企

业政策、团队氛围、工作特征等方面进一步厘清

工匠精神有效性的潜在边界。④样本来源于两

家同性质的科技企业，这有可能会对研究结果

的外部效度产生影响。后续研究可以结合多方

法、多样本的设计对工匠精神的影响机制进行

深入探索。
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Ｆｏｃｕｓｉｎｇｏｎｆｏｌｌｏｗｅｒｓ：ｔｈｅｒｏｌｅｏｆｒｅｇｕｌａｔｏｒｙｆｏｃｕｓ

ａｎｄｐｏｓｓｉｂｌｅｓｅｌｖｅｓｉｎｖｉｓｉｏｎａｒｙｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ［Ｊ］．Ｌｅａｄ

ｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２０１０，２１（３）：４５７４６８．

［３２］ＬＡＮＡＪＫ，ＣＨＡＮＧＣＤ，ＪＯＨＮＳＯＮＲＥ．Ｒｅｇｕ

ｌａｔｏｒｙｆｏｃｕｓａｎｄｗｏｒｋｒｅｌａｔｅｄｏｕｔｃｏｍｅｓ：ａｒｅｖｉｅｗ

ａｎｄｍｅｔａａｎａｌｙｓｉｓ［Ｊ］．ＰｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌＢｕｌｌｅｔｉｎ，２０１２，

１３８（５）：９９８１０３４．

［３３］ＹＡＮＧＦ，ＨＵＡＮＧＸ，ＷＵＬ．Ｅｘｐｅｒｉｅｎｃｉｎｇｍｅａｎ

ｉｎｇｆｕｌｎｅｓｓｃｌｉｍａｔｅｉｎｔｅａｍｓ：ｈｏｗｓｐｉｒｉｔｕａｌｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ

ｅｎｈａｎｃｅｓｔｅａｍｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓｗｈｅｎｆａｃｉｎｇｕｎｃｅｒｔａｉｎ

ｔａｓｋｓ［Ｊ］．ＨｕｍａｎＲｅｓｏｕｒｃｅＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２０１９，５８

（２）：１５５１６８．

（编辑　郭恺）
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