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高参与人力资源实践是否会激发员工的工匠精神?
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摘 　 要: 基于社会交换理论,文章通过315名企业员工三阶段的数据,探讨了感知的高参与

人力资源实践对员工工匠精神的作用机制和边界条件。研究结果表明:高参与人力资源实践对员

工工匠精神有显著的积极影响;情感承诺在高参与人力资源实践与员工工匠精神关系中发挥中

介作用;未来时间洞察力调节高参与人力资源实践与情感承诺之间的关系,且进一步调节高参与

人力资源实践通过情感承诺影响员工工匠精神的间接效应。研究结果丰富了工匠精神的前因研

究,扩展了员工工匠精神的培育机制,同时为企业激发和培育员工工匠精神提供了有益的指导。
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Will High-Involvement Human Resource Practices Trigger Employees􀆳 Craftsmanship?
Explanations from Affective Perspective
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Abstract︰According to the social exchange theory, based on the data of a three-stage time lag in 315 employees, this study ex-

plores the mechanism and boundary condition of the perceived high-involvement human resource practices on employees􀆳 craftsman-

ship. The results show that the high-involvement human resource practices positively affected employees􀆳 craftsmanship, and affec-

tive commitment played a mediating role in the above relationship. Future time perspective moderated the relationship between high-

involvement human resource practices and affective commitment and moderated the indirect effect of affective commitment. These re-

sults enrich the antecedent research of employee craftsmanship, expand the cultivation mechanism of employee craftsmanship, and

provide useful guidance for enterprises to stimulate and cultivate employee craftsmanship.
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一、 引　 言

工匠精神是中国摆脱全球产业链分工低端位置,提升中国经济品质,实现经济社会高质量发展的关

键 [1] 。《中共中央关于制定国民经济和社会发展第十四个五年规划和二⚪三五年远景目标的建议》指出要

弘扬科学精神和工匠精神,营造崇尚创新的社会氛围,加快建设世界一流企业。习近平总书记在多个重要

场合强调弘扬工匠精神,培养更多高技能人才和大国工匠,为全面建设现代化国家提供有力保障。既有研

究发现,工匠精神不仅能提升员工的工作幸福感 [2] ,激发员工的主动性行为 [3] ,还会提高企业的创新绩

效 [4] 和组织韧性 [5] 。因此,如何培育和激发员工工匠精神成为实践界和学术界关注的重要话题。
通过文献梳理发现,关于工匠精神的前因,学者们主要关注领导风格 [6-9] 、师徒关系 [10] 、职场地位 [11]

等,却忽视了组织人力资源管理实践对员工工匠精神的潜在作用,但其是影响员工工作态度和行为的重要

因素 [12] 。近年来,高参与人力资源实践 ( High-Involvement Human Resource Practices) 的激励机制备受关

注 [13] 。作为一种以提高员工参与为核心的人力资源实践系统,高参与人力资源实践帮助员工获得工作相

关的权力、机会、信息和报酬等资源,进而激发员工的积极性和任务掌控感,提高工作投入,改善工作绩

效 [14] 。而工匠精神正是员工在工作中持续专注、深度卷入并高度敬业的集中体现 [6] ,因此高参与人力资源

实践很可能是诱发员工工匠精神的重要情境因素。虽然一些研究已初步发现组织人力资源管理实践对员

工工匠精神的积极影响 [15-16] ,但对于组织人力资源管理实践如何产生影响的作用机制探讨不足。同时,目
前大多数研究在组织层面分析人力资源管理实践对员工和组织产生的影响 [17-19] ,或者在个体层面探讨人

力资源管理实践对组织产生的影响 [20] ,而在个体层面探讨人力资源管理实践与员工工作态度和行为关系

的研究较少。新近研究指出,组织层面的人力资源管理实践只有被员工感知和理解才能引发其认知、情感

和行为反应,进而对个体和组织层面的结果产生影响 [21-22] ,并呼吁丰富个体层面的人力资源管理实践研

究 [23] 。鉴于此,本研究以组织人力资源管理实践为切入点,在个体层面探讨感知的高参与人力资源实践对

员工工匠精神的影响以及内在作用机理。
以往研究主要从工作要求—资源模型 [6] 、意义构建理论 [7] 、资源保存理论 [10] 等视角解释前因变量与

员工工匠精神之间的作用机制。如,邓志华和肖小虹 [6] 考察了心理所有权和工作使命感在自我牺牲型领

导与员工工匠精神之间的作用机制;叶龙等 [10] 的研究表明师徒关系通过提高员工工作繁荣进一步影响员

工的工匠精神。既有研究深化了人们对员工工匠精神产生过程的认识和理解,同时为后续的工匠精神研究

奠定了重要理论基础。但目前鲜有研究讨论前因变量通过个体情感影响员工工匠精神的过程机制。根据社

会交换理论,员工—组织关系本质上是基于互惠的交换关系 [24] ,当组织实施支持性的管理措施和实践活

动时,会激发员工回馈组织的意愿,促使员工提高对组织的情感投入,进而产生更多有利于组织发展的积

极工作态度和行为 [25] 。高参与人力资源实践包含一系列具有高参与性的管理措施,有助于营造支持型的

组织氛围,员工能够体验到组织的支持和尊重,基于社会交换的互惠原则,员工提高对组织的情感承诺以

回馈组织 [26] 。在情感承诺的驱使下,员工的工作责任感和使命感显著增强,因而会全身心投入工作,主动

承担有难度的任务,严谨细致地对待工作,不断完善和优化现有产品和服务,进而展现出高水平的工匠精

神。因此,高参与人力资源实践释放了组织信任、尊重和支持员工的积极信号,当员工感知到这种有价值的

组织投入时,提高对组织的情感承诺,进而表现出工匠精神,即高参与人力资源实践很可能通过情感承诺,
进一步激发员工的工匠精神。

此外,员工工匠精神往往受到组织因素和个体特征因素的共同影响 [6] 。未来时间洞察力( Future Time
Perspective)是一种知觉未来的人格特质,高未来时间洞察力的个体关注长期发展,愿意将有限的资源投

入在能够获得未来竞争优势的活动上 [27] ,因而对有利于自身成长和发展的组织管理措施具有较高的接受

度和认同度。由此,本研究将进一步考察员工未来时间洞察力在高参与人力资源实践与情感承诺之间的调
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节作用。
综上所述,中国经济社会高质量发展对培育员工工匠精神提出了迫切需求,然而关于如何培育和激发

员工工匠精神的实证研究却很缺乏。本研究基于社会交换理论,探讨感知的高参与人力资源实践对员工工

匠精神的影响机制和边界条件,重点考察情感承诺的中介作用和未来时间洞察力的调节作用,以期丰富员

工工匠精神的前因研究,扩展员工工匠精神的培育路径,为企业培育和激发员工工匠精神提供理论支撑和

管理启示。

二、 理论基础与研究假设

(一) 高参与人力资源实践与员工工匠精神

目前学界对工匠精神的内涵尚未形成统一的界定,主要从能力、价值理念、职业态度和工作行为等角

度理解工匠精神。例如,曾颢和赵曙明 [1] 指出工匠精神是爱岗敬业、专注踏实的职业认知以及潜心钻研、
精益求精的创新能力;高中华等 [28] 提出工匠精神是个体所持有的特定的工作价值观,反映了人们内心坚

持的那些值得为之奋斗的多种工作目标;叶龙等 [10] 认为工匠精神是员工在工作中表现出的尽职尽责、爱
岗敬业的职业态度和细心坚持、精益求精、积极创新的行为倾向。尽管不同的学者对工匠精神有着不同的

理解,但大部分学者认同爱岗敬业、专注投入、精益求精和勇于创新是工匠精神核心内涵的观点。
高参与人力资源实践是一种以提高员工参与为核心的人力资源实践系统 [29] ,包括充分授权、能力发

展、信息共享、赞赏认同和回报公平五种具体实践活动 [30] 。与单一的人力资源管理实践相比,系统实施的

人力资源管理实践更能预测员工的工作结果 [12] 。因为在组织中员工会同时受到多种人力资源管理实践的

影响,而不是某一种人力资源管理实践的独立作用 [21] 。以往研究发现,高参与人力资源实践与员工的创新

行为 [13] 、组织公民行为 [26] 、前瞻行为 [31] 和学习行为 [32] 等显著正相关。
本研究提出,高参与人力资源实践可以激发员工的工匠精神。具体而言,高参与人力资源实践注重授

权,鼓励员工参与组织各项决策,员工获得充足的工作自主权和决策权 [26] ,从而能够全身心投入到工作

中,发挥自身潜能,不断探索新的领域,这有利于员工形成专注投入、勇于创新的工匠精神 [33] ;高参与人力

资源实践通过岗位轮换、指导和培训等措施,丰富员工的专业知识和技能,推动员工获得掌控当前和未来

发展的新技术和新技能,驱使员工对现有产品和服务精雕细琢,积极寻找解决技术和服务方面问题的新思

路和新方法 [13] ,进而激发员工精益求精、积极创新的工匠精神;高参与人力资源实践强调与员工分享产品

质量、客户反馈和企业绩效等方面的重要信息,员工得到的信息越多,对组织和岗位的了解越深刻,越能清

晰地发现工作中的潜在问题以及自身的不足之处,因而工作技能得到不断发展,主动提高产品和服务质

量。同时,高参与人力资源实践的信息共享有助于营造开放和谐的工作氛围,增进组织成员间的深度交流

和合作 [30] ,扩展员工的视野,促使员工产生更多创造性的新想法和观点,从而促进工匠精神的形成;高参

与人力资源实践通过赞赏和认可员工的工作努力向员工传递组织的积极反馈,这有助于增强员工的工作

认同感,也使得员工对自身工作能力产生正确的认知,树立学习和发展意识 [31] ,进而在工作中追求完美和

卓越,设置高工作目标,展现出高水平的工匠精神;高参与人力资源实践能够在薪酬、绩效评估及任务安排

等方面公平公正地对待员工,有助于增强员工的公平感知,从而促使员工表现出敬业、精业的工匠行为以

回馈组织。总之,高参与人力资源实践的实施不仅能促进员工的能力提升,还能让员工感受到组织的认可

和尊重,驱使员工在工作中更加努力,专注投入,潜心钻研技术,追求完美与极致,进而表现出高水平的工

匠精神。因此,本研究提出以下假设:
H1:高参与人力资源实践正向影响员工工匠精神。

(二) 情感承诺的中介作用

情感承诺是个体对组织的认同、参与和情感上的依赖 [34] ,对个体绩效和角色内外行为均有积极影
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响 [35] 。根据社会交换理论,人力资源管理实践有利于构建组织和员工间的互惠关系,能够增强员工的情感

承诺 [36] ,进而促使员工表现出更多积极的工作态度和行为。
本研究认为,情感承诺在高参与人力资源实践和员工工匠精神之间发挥中介作用。首先,高参与人力

资源实践关注员工的发展,体现了组织对员工进行长期投资的理念 [37] ,员工感知到自己的能力和贡献是

被组织认可和支持的,从而提高对组织的情感承诺。一方面,高参与人力资源实践授予员工自我管理的权

力,鼓励员工承担不同的工作角色并参与组织重大决策,为员工提供学习和成长的机会,基于社会交换理

论,员工会对已经获得的组织资源进行回报,从而提高对组织的情感承诺 [30] 。同时,高参与人力资源实践

的信息共享和赞赏认同体现了组织的信任和肯定,是一种重要的非经济性报酬方式,使得员工感受到组织

的支持 [38] ,从而激发员工对组织进行情感投入的动机 [30] 。另一方面,高参与人力资源实践的回报公平活

动有助于激发员工的公平感,提高员工的工作满意度 [39] 。高工作满意度的员工更乐于对工作投入情感资

源,以保持与组织间的良好社会交换关系,进而产生高情感承诺。研究表明,高参与人力资源实践能够促进

员工的组织地位感知 [31] 。职场地位高的员工具有维护自身地位的内在动机,为了维护自身形象,在工作中

表现得更加积极主动,探寻有助于提高产品工艺和质量的方法,进而展现出高水平的工匠精神 [11] 。综上,
高参与人力资源实践的实施可以给员工带来更多有价值的工作资源和心理资源,基于互惠原则,当员工感

知到高参与人力资源实践时,会提高对组织的情感承诺以回馈组织。
其次,情感承诺有助于激发工匠精神。情感承诺反映了员工对组织价值观、目标的信念以及努力遵循

和实现这些目标的意愿 [35] 。当员工对组织有很强的情感承诺时,会把组织利益放在首位,发自内心地希望

组织发展得更好,因而会更加积极主动地投入组织建设中 [40] ,对工作注入更多的心血,不惧困难和挑战,
追求更高的目标,努力为社会和消费者提供高质量的产品和服务,从而形成爱岗敬业、精益求精的工匠精

神。同时,员工情感承诺越高,表明员工对组织的情感越深厚,对组织的归属感和对组织目标的认同感越强

烈,因而会为了组织的长远发展牺牲个人的利益 [41] 。而工匠精神正是个体超越一己之利,认为工作高于一

切,致力于为他人和社会提供高品质产品和服务的奉献精神 [6] 。此外,高情感承诺的员工拥有较高的抗压

和抗风险的能力,能够更好地克服工作中的挑战和风险,不断寻求突破 [42] ,进而展现出高水平的工匠精

神。因此,情感承诺能够为员工工匠精神提供持续的内在情感动力。综上,高参与人力资源实践通过实施一

系列支持性的管理措施营造积极和谐的工作环境,给予员工工作相关的重要资源,从而增强员工的情感承

诺,使得员工更加热爱工作,赋予工作更大的意义,努力做出卓越的工作成绩,进而促进工匠精神的形成。
因此,本研究提出以下假设:

H2:情感承诺在高参与人力资源实践影响员工工匠精神的过程中发挥中介作用。

(三) 未来时间洞察力的调节作用

未来时间洞察力是个体对未来时间的认知、体验和行动倾向的一种人格特质 [27] 。员工未来时间洞察

力不同,其认知、态度和行为均存在差异 [43] 。高未来时间洞察力的个体更关注未来目标,重视当前活动对

未来目标的影响,追求发展和进步。反之,低未来时间洞察力的个体更在意眼前利益,追求短期内可以实现

的目标 [44] 。本研究认为,未来时间洞察力在高参与人力资源实践与员工情感承诺关系中发挥调节作用。
首先,员工未来时间洞察力水平越高,越倾向于追求长期目标,越注重职业的可持续发展,也往往主动

识别和利用可以实现个人成长的组织资源 [45] 。高参与人力资源实践不仅关注组织利益,更看重员工的未

来发展,这与高未来时间洞察力员工的未来导向价值理念一致。因此,高未来时间洞察力的员工会把高参

与人力资源实践视为组织对自身发展的一种长期投资,从而对高参与人力资源实践持更积极的态度,并认

可其对自己的价值和意义,因而更加认同组织的目标和价值观,产生强烈的组织依附感和归属感。其次,高
未来时间洞察力的员工有较强的长期导向意识 [46] ,对组织有着较高的依赖性,希望通过持续的、互惠合作

的方式和组织保持长期的交换关系,因而会积极参与组织实施的各项管理实践活动以维系与组织间的高

质量交换关系,增强对组织的情感承诺,进而扩大高参与人力资源实践对员工情感承诺的积极影响。因此,
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本研究提出以下假设:
H3:未来时间洞察力正向调节高参与人力资源实践与员工情感承诺之间的关系。即当员工未来时间

洞察力水平越高,高参与人力资源实践对员工情感承诺的正向影响越强。
高未来时间洞察力的员工对未来有较高的期待,希望通过积极投入组织活动获得未来发展技能,因此

会主动获取并利用组织提供的各种资源,提高与组织间的互动交流,进而强化情感承诺在高参与人力资源

实践和员工工匠精神之间的中介作用。与此同时,工匠精神的形成需要员工长期的付出和投入,在员工具

备高未来时间洞察力的情况下,高参与人力资源实践能够为员工从事专业性工匠活动提供丰富的专业知

识和技能,从而激发员工对组织的积极情感,因此更有可能在工作中表现出爱岗敬业、专注投入、精益求精

和勇于创新的工匠精神,进而强化情感承诺在高参与人力资源实践和员工工匠精神之间的作用。因此,本
研究提出以下假设:

H4:未来时间洞察力正向调节情感承诺在高参与人力资源实践与员工工匠精神间的中介作用。即员

工未来时间洞察力水平越高,情感承诺的中介效应越强,反之越弱。
基于以上分析,本研究构建了图1的理论模型。

图1　 理论模型

三、 研究设计

(一) 程序与数据收集

样本来自湖北省、内蒙古自治区5家不同企业,采用纸质和电子问卷调查的形式收集数据。为保证问卷

的质量和数据的有效性,告知被调查者问卷的目的,并强调研究的匿名性和保密性。为了减少同源偏差,问
卷分三个阶段发放,时间间隔为三周。第一阶段邀请被调查者填写人口统计学变量和高参与人力资源实践

变量的问卷,此次调查共回收有效问卷332份;第二阶段邀请第一轮有效问卷的被调查者填写情感承诺变

量和未来时间洞察力变量的问卷,此次调查共回收有效问卷325份;第三阶段邀请第二轮有效问卷的被调

查者填写工匠精神变量的问卷,此次调查共回收有效问卷315份。样本特征统计结果如表1所示:

表1　 样本基本情况统计

变量 分类 频次 占比(% ) 变量 分类 频次 占比(% )

性别

年龄

工龄

男 197 62. 5%
女 118 37. 5%

25岁及以下 26 8. 3%
26—35岁 153 48. 6%
36—45岁 96 30. 5%

46岁及以上 40 12. 7%
5年及以下 84 26. 7%
6—10年 166 52. 7%

11年及以上 65 20. 6%

学历

专科及以下 55 17. 5%
本科 185 58. 7%

硕士及以上 75 23. 8%

职位

普通员工 217 68. 9%
基层管理者 80 25. 4%
中层管理者 18 5. 7%
高层管理者 0 0. 0%
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(二) 变量测量

本研究涉及的问卷均采用成熟量表,同时对选自西方的量表进行了标准的“翻译—回译”以使其符合

中国的文化情境。除控制变量以外,量表均采用李克特5点记分法,1表示非常不符合,5表示非常符合。
高参与人力资源实践。采用 Yang[26] 编制的量表,共13个题项,如“我们有很大的自主权来决定如何开

展自己的工作”等。该量表的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 93。
工匠精神。采用李群等 [47] 编制的量表,共8个题项,如“我完全掌握了岗位知识和技能”。此量表被相关

研究用于测量制造业员工工匠精神,信效度较好 [6] 。该量表在本研究中的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 84。
情感承诺。采用 Meyer 等 [48] 编制的量表,共6个题项,如“我对这个企业有强烈的归属感”。该量表的

Cronbach􀆳s α 系数为0. 86。
未来时间洞察力。采用 Zacher 和 Frese[46] 编制的量表,共6个题项,如“在未来的职业生涯中,有很多机

会等着我”等。该量表的 Cronbach􀆳s α 系数为0. 85。
控制变量。根据以往有关研究,考虑到个体因素和职业特征可能与工匠精神有关,因此本研究的控制

变量为性别、年龄、学历、工龄和职位。

四、 实证分析

(一) 共同方法偏差与效度检验

本研究使用 SPSS25. 0软件,采用 Harman 单因素法对同源误差进行检验,共有6个因子的特征值大于

1,共解释的变异量为63. 86% ,未旋转的第一个因子解释的变异量为32. 9% ,低于建议的40% 的临界标准,
说明本文所收集的数据共同方法偏差的问题不是很严重。

本研究使用 Mplus7. 40软件对各主要变量进行验证性因子分析,以检验各变量间的区分效度。结果如

表2所示,与三因子、二因子和单因子模型相比,四因子模型的适配指数最佳( c
2 / df = 2 . 16,CFI = 0 . 89,

TLI = 0 . 89,RMSEA = 0. 06),这表明本研究中的四个变量具有良好的区分性,各自代表不同的构念。

表2　 验证性因子分析结果

模型 c
2 df c

2 / df CFI TLI RMSEA

四因子模型 a 1058. 27 489 2. 16 0. 89 0. 89 0. 06

三因子模型 b 1564. 23 492 3. 18 0. 80 0. 78 0. 08

三因子模型 c 1642. 08 492 3. 34 0. 78 0. 77 0. 09

三因子模型 d 1701. 84 492 3. 46 0. 77 0. 76 0. 09

二因子模型 e 2144. 72 494 4. 34 0. 69 0. 67 0. 10

单因子模型 f 2651. 17 495 5. 36 0. 60 0. 57 0. 12

　 　 注:N = 315,a 表示假设模型;b 表示高参与人力资源实践与未来时间洞察力合并为一个因子;c 表示情感承诺和工匠精

神合并为一个因子;d 表示高参与人力资源实践与情感承诺合并为一个因子;e 表示高参与人力资源实践与情感承诺合并

为一个因子、未来时间洞察力与工匠精神合并为一个因子;f 表示高参与人力资源实践、情感承诺、工匠精神、未来时间洞察

力合并为一个因子。

(二) 描述性统计与相关分析

表3报告了本研究各变量的均值、标准差和变量间的相关系数。如表3所示,高参与人力资源实践与情

感承诺显著正相关( r = 0. 49,p < 0. 01),情感承诺与工匠精神显著正相关( r = 0. 50,p < 0. 01),高参与人力

资源实践与工匠精神显著正相关( r = 0. 54,p < 0. 01)。这些结果为后续的假设检验提供了初步的支持。
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表3　 变量描述统计及相关系数

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 性别 1. 63 0. 49

2. 年龄 2. 48 0. 82 - 0. 14∗

3. 学历 2. 06 0. 64 0. 15∗∗ - 0. 26∗∗

4. 工龄 1. 94 1. 29 - 0. 15∗∗ - 0. 11∗ 0. 57∗

5. 职位 1. 37 0. 59 - 0. 03 0. 05 0. 05 - 0. 02

6. 高参与人力资源实践 3. 37 0. 80 0. 13∗ 0. 18∗∗ - 0. 20∗∗ - 0. 04 0. 01

7. 情感承诺 3. 33 0. 95 0. 04 0. 36∗∗ - 0. 17∗∗ - 0. 03 0. 04 0. 49∗∗

8. 工匠精神 3. 27 0. 77 0. 03 - 0. 03 0. 30∗∗ 0. 16∗∗ - 0. 01 0. 54∗∗ 0. 50∗∗

9. 未来时间洞察力 2. 87 0. 86 - 0. 08 0. 02 0. 13∗ 0. 11∗ - 0. 03 0. 23∗∗ 0. 30∗∗ 0. 29∗∗

　 　 注:N = 315,∗表示 p < 0 . 05,∗∗表示 p < 0 . 01。

(三) 假设检验

H1提出高参与人力资源实践对员工工匠精神有正向影响,H2进一步提出情感承诺在高参与人力资源

实践影响员工工匠精神的过程中具有中介作用。本研究采用 SPSS25. 0软件进行层次回归分析,结果如表4
所示,控制了性别、年龄、学历、工龄和职位后,高参与人力资源实践对工匠精神有显著的正向影响(模型

5,β = 0 . 51,p < 0. 001),即 H1得到验证。由模型6可知,情感承诺对工匠精神有显著的正向影响(β = 0 . 26,p
< 0. 001),且高参与人力资源实践对工匠精神的影响减弱( β = 0 . 39,p < 0. 001),即 H2得到验证。为进一

步验证情感承诺的中介作用,采用 SPSS 宏 Bootstrap 完成区间估计。结果表明,高参与人力资源实践通过

情感承诺影响员工工匠精神的间接效应值为0. 11(95% CI [0. 06,0. 17]),说明情感承诺的中介作用显著,
即 H2再次得到验证。

表4　 层次回归分析结果

变量
情感承诺 工匠精神

M1 M2 M3 M4 M5 M6

性别 - 0. 01 - 0. 04 - 0. 03 0. 01 - 0. 04 - 0. 02

年龄 0. 34∗∗∗ 0. 27∗∗∗ 0. 27∗∗∗ 0. 30∗∗∗ 0. 24 0. 16

学历 - 0. 10 0. 00 - 0. 01 - 0. 09 0. 02 0. 02

工龄 0. 07 0. 00 - 0. 01 0. 24∗∗∗ 0. 18 0. 18

职位 0. 02 0. 03 0. 02 - 0. 02 - 0. 01 - 0. 02

高参与人力资源实践 0. 41∗∗∗ 0. 42∗∗∗ 0. 51∗∗∗ 0. 39∗∗∗

情感承诺 0. 26∗∗∗

未来时间洞察力 0. 17∗∗∗ 0. 17∗∗∗

高参与人力资源实践 × 未来时间洞察力 0. 12∗∗

调整后 R2 0 . 12 0 . 33 0 . 35 0 . 12 0 . 36 0 . 40

△R2 0 . 12 0 . 21 0 . 01 0 . 12 0 . 07 0 . 05

F 9. 57∗∗∗ 23. 33∗∗∗ 21. 72∗∗∗ 9. 14∗∗∗ 30. 11∗∗∗ 31. 34∗∗∗

　 　 注:N = 315,∗∗表示 p < 0 . 01,∗∗∗表示 p < 0 . 001。

调节效应检验:H3提出未来时间洞察力调节高参与人力资源实践与员工情感承诺的关系。在进行层

次回归分析之前,对高参与人力资源实践、情感承诺和未来时间洞察力进行中心化处理,并构造高参与人

力资源实践和未来时间洞察力的交互项。如表4的模型3所示,高参与人力资源实践和未来时间洞察力的交

互项对情感承诺有显著的正向影响(β = 0 . 12,p < 0. 01),意味着员工未来时间洞察力水平越高,高参与人
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　 图2　 未来时间洞察力对高参与人力资源

　 　 实践与情感承诺的调节效应图

力资源实践对员工情感承诺的正向影响越强,即 H3得到验

证。同时,本研究以未来时间洞察力得分均值为参照,分别

进行加减一个标准差处理,绘制了不同未来时间洞察力水

平下,高参与人力资源实践与员工情感承诺关系的效应图。
如图2所示,当高未来时间洞察力时,高参与人力资源实践

对员工情感承诺的正向影响较强( β = 0 . 65,p < 0. 001);当
低未来时间洞察力时,高参与人力资源实践对员工情感承

诺的正向影响较弱( β = 0 . 34,p < 0. 001),即 H3再次得到

验证。
基于 H2和 H3,本研究提出第一阶段被调节的中介模

型,采用 SPSS 宏 Bootstrap 方法分别计算第一阶段被调节

的间接效应在调节变量高低取值下的估计值。如表5所示,
当员工未来时间洞察力高时,高参与人力资源实践通过情

感承诺对员工工匠精神产生的间接效应显著(β = 0 . 14,p < 0. 001,95% CI [0. 07,0. 21]);当员工未来时间

洞察力低时,高参与人力资源实践通过情感承诺对员工工匠精神产生的间接效应显著 ( β = 0 . 07,p <
0. 001,95% CI [0. 03,0. 13]);高低水平间的差异显著(95% CI [0. 01,0. 13]),即 H4得到验证。

表5　 被调节的中介效应检验结果

中介路径

高参与人力资源实践—情感承诺—员工工匠精神

第一阶段

估计值 95% 置信区间

高未来时间洞察力 0. 14∗∗∗ [0. 07,0. 21]

低未来时间洞察力 0. 07∗∗∗ [0. 03,0. 13]

高低差异 0. 03∗∗∗ [0. 01,0. 13]

　 　 注:N = 315,∗∗∗表示 p < 0 . 001。

五、 结论与讨论

(一) 研究结论

本研究基于社会交换理论,探究了感知的高参与人力资源实践对员工工匠精神的影响机制和边界条

件。通过对315名企业员工三阶段的问卷数据进行实证分析,结果发现:高参与人力资源实践对员工工匠精

神有显著的正向影响;情感承诺在高参与人力资源实践对员工工匠精神的正向影响中起部分中介作用;未
来时间洞察力在高参与人力资源实践与情感承诺的关系间起正向调节作用,且调节情感承诺在高参与人

力资源实践和员工工匠精神之间的中介效应。

(二) 理论贡献

第一,丰富了工匠精神的前因研究。如何培育和激发员工工匠精神受到学术界的关注。现有研究主要

关注领导 [6-9] 、师徒关系 [10] 、职场地位 [11] 等对员工工匠精神的影响,但忽视了人力资源管理实践对员工工

匠精神产生的潜在作用。高参与人力资源实践是一种重点关注员工成长与发展的人力资源实践系统,是激

发员工积极工作态度和行为的重要情境性因素,然而高参与人力资源实践与员工工匠精神的关系未得到

深入研究。本研究从组织人力资源管理实践视角出发,探讨并证实了高参与人力资源实践是激发员工工匠

精神的又一重要诱因,即高参与人力资源实践可以帮助员工获得工作相关的知识、权力和报酬等,有效提

升员工的专业知识和工作能力,提高员工的工作积极性和工作投入,进而激发员工的工匠精神。此结论进
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一步丰富了员工工匠精神的前因研究,同时回应了高中华等 [28] 关于“从更多理论视角丰富工匠精神前因

研究”的呼吁。
第二,基于社会交换理论,揭示了高参与人力资源实践影响员工工匠精神的情感路径。以往工匠精神

形成机制研究主要聚焦于意义构建理论 [7] 、资源保存理论 [10] 、自我决定理论 [33] 等视角,缺乏情感视角的

机制探讨。研究表明,情感承诺在人力资源管理实践影响员工工作态度和行为过程中扮演着重要角色 [35] 。
本研究以社会交换理论为基础,从情感视角切入,搭建了高参与人力资源实践与员工工匠精神联系的桥

梁,验证了情感承诺在高参与人力资源实践影响员工工匠精神过程中的中介效应,深化了高参与人力资源

影响员工工匠精神的内在机制,为员工工匠精神培育研究提供了新的解释视角。
第三,扩展了员工工匠精神培育的强化机制。现有研究主要探讨了调节焦点 [6] 、成就动机 [7] 、学习目

标导向 [10] 等个体特征的调节机制,尚未基于社会交换理论探讨未来时间洞察力的调节作用。员工未来时

间洞察力水平不同,对组织管理措施和制度安排产生不同的态度和行为决策。具有高未来时间洞察力的员

工更加认同高参与人力资源实践的价值和意义,将其视为提升自我能力的机会,进而对组织产生更强烈的

认同感和依赖感。本研究考察并证实了未来时间洞察力在高参与人力资源实践对员工工匠精神作用过程

中的边界效用,有效扩展了工匠精神培育的相关研究。

(三) 管理启示

第一,企业应加强人力资源管理建设,构建高参与人力资源实践系统,以此来激发员工的工匠精神。具
体而言,企业要积极宣传高参与人力资源实践,及时解答员工对高参与人力资源实践具体实践活动以及实

施过程中的问题,加强员工对高参与人力资源实践的理解和感知。与此同时,组织应推行充分授权、能力发

展、信息共享、赞赏认同和回报公平等多种高参与性的人力资源管理政策与措施,形成高参与人力资源实

践系统,增强对员工工作知识和技能的培养,为员工赋能,进而激发员工的工匠精神。
第二,企业应提高员工的情感承诺。员工与组织的积极互动有助于构建和谐的员工—组织交换关系,

从而增强员工对组织的情感承诺,进而展现出高水平的工匠精神。因此,企业应注重授权,为员工创造发展

机会和平台,提供专业的指导,认可员工的工作贡献并给予公平的回报,营造积极和谐的工作氛围,让员工

感受到组织的认可和信任,促进员工与组织之间的积极交换,进而激发员工对组织的情感承诺。
第三,企业在实施高参与人力资源实践时要充分考虑员工的未来时间洞察力,要重视对员工未来时间

洞察力的培养和提升,有效发挥高参与人力资源实践的最优效应。具体来说,在选人阶段,企业应认真评估

应聘者的未来时间洞察力特征,甄别并录用高未来时间洞察力的应聘者进入企业工作;在用人阶段,管理

者应通过企业文化、绩效考核等引导员工树立长期导向意识,提高员工的未来时间洞察力水平。

(四) 不足与未来研究展望

本研究仍存在一些不足。第一,虽然本研究采用了三时段追踪的数据收集方式,在一定程度上降低了

同源偏差导致的不利影响,但是研究数据均由员工填写。未来研究应采用多时段、多源数据收集的方式,进
一步提高研究设计的严谨性和结论的可靠性。第二,本研究重点关注高参与人力资源实践对员工工匠精神

的影响,但未考虑工作特征所带来的影响。学者提出,任务重要性、技能多样性等工作特征对员工工匠精神

有重要影响 [6] 。未来研究可以关注工作特征变量,深入探究其是否以及如何对员工工匠精神产生影响,进
一步丰富工匠精神的研究。第三,本研究仅从情感视角探讨了高参与人力资源实践影响员工工匠精神的过

程机制,无法全面解释高参与人力资源实践影响员工工匠精神的内在机制。未来研究可以从个体—组织匹

配、工作繁荣等更多视角解释高参与人力资源实践影响员工工匠精神的作用机制和内在效应。
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