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传承的意义：企业师徒关系对徒弟工匠精神
的影响研究

叶    龙,  刘园园,  郭    名
（北京交通大学 经济管理学院，北京 100044）

摘　要： 本研究立足中国情境，基于资源保存理论，以14家企业584名员工作为调查对象，

采用层次回归分析考察师徒关系对徒弟工匠精神的内在影响机理和边界条件。研究结果表明：

师徒关系能够显著提升徒弟的工匠精神；师徒关系主要是通过促进徒弟工作繁荣进而激发徒

弟工匠精神；学习目标导向不仅正向强化师徒关系与徒弟工作繁荣之间的关系，并且对工作繁

荣在师徒关系和徒弟工匠精神之间发挥的效应产生促进作用。研究结果揭示了师徒制传承的

意义，发现了企业师徒关系激发员工工匠精神的路径，也为企业培养和提升员工工匠精神提供

一定的指导和借鉴。
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一、  引　言

随着中国特色社会主义新时代的到来，“数控一代”和“智能一代”产品的出现，高品质高质

量的发展方式越来越重要。中国经济发展进入新常态，产业结构亟需升级转型，推进中国制造

向中国创造转变、中国速度向中国质量转变、制造大国向制造强国转变，时代呼唤着更好的产

品和人才，迫切需要以爱岗敬业、精益求精和勇于创新为特征的大国工匠去打造中国品牌。近

几年政府工作报告中多次提到“工匠精神”一词，要在全社会大力培育和继承工匠精神这种优

秀品质，激起了新经济管理情境下学业两界的关注和思考。

新时代背景下工匠精神主要是指具有优秀工作能力的员工在从业过程中所表现出的尽职

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。作为国家永续发展的

动力，工匠精神在新时代这个重要时期承担着巨大的历史责任，具有重要意义。如何培养爱岗

敬业、精益求精、勇于创新的现代大国工匠是企业必须重视的课题。目前学术界多是从理论层
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面探究工匠精神的概念和时代价值，缺乏对工匠精神影响因素的研究。由于不同的员工对工作

的适应程度不一样，不少企业已经意识到推行“师徒制”的必要性，以帮助员工更好地适应竞争

激烈的多元化环境。例如华为不仅重视师徒关系，更将师傅带徒弟的情况作为师傅绩效考核标

准之一，以此督促师傅积极培养徒弟。俞益萍（2009）通过追踪研究发现有师傅带领的徒弟，获

得晋升的几率是没有师傅的员工的5倍。

师徒关系是企业中富有经验且具备良好知识技能的人与经验技能不足的员工之间建立的

辅导关系。中国师带徒的关系由来已久，在古代尤为普遍，如今也是企业培养工匠的一种重要

模式。尽管已有研究证实，师徒关系对员工角色外行为、组织承诺、自我效能感和职业成功等具

有正向预测作用，然而仍然缺乏师徒关系对员工工匠精神的实证研究。此外，工匠精神的形成

需要员工具备良好的工作能力，师徒关系可以给徒弟带来职业上的指导，帮助徒弟尽快适应岗

位工作并成长起来，这为徒弟形成工匠精神提供了基础。师徒制传承可以提高徒弟的知识技艺

和道德素质，为中国经济发展和现代化建设提供技术保障和智力支持。为此，本研究试图在中

国情境下探究师徒关系对徒弟工匠精神的影响机制，并挖掘两者关系的中间机制和边界条件。

根据资源保存理论，个体特征会影响个体对资源拥有量的反应（Halbesleben等，2014）。师
徒关系对徒弟工匠精神的促进作用离不开员工个人内在特征的影响。工作繁荣能让员工在工

作中保持活力和学习的状态，有利于个体做出对组织和职业发展有益的行为。工作繁荣反映了

员工在工作中的积极心理状态。学者研究表明，工作繁荣在领导或师徒关系与员工工作态度及

行为之间发挥着中介作用。魏华飞等（2019）验证了授权型领导通过提升员工工作繁荣水平对

创新行为产生积极影响。王朝晖（2018）发现悖论性领导通过心理安全感和工作繁荣的双重中

介作用促进员工的双元行为。此外，个体对待师徒关系这种关系资源的态度会影响师徒关系发

挥的效用。学习目标导向的员工自主学习的意愿较强，喜欢具有挑战性的工作任务，在师徒关

系影响徒弟态度和行为的过程中具有一定的积极作用（丁琳等，2019）。因此，本研究预期师徒

关系通过工作繁荣提升徒弟工匠精神，学习目标导向作为个体资源起调节作用。

综上所述，本研究基于资源保存理论，引入工作繁荣和学习目标导向两个变量，试图探讨

师徒关系对徒弟工匠精神的影响及内在机制和权变条件。本文的理论贡献主要有以下两个方

面：第一，揭示了师徒制传承的重要意义，通过分析师徒关系对徒弟工匠精神的作用路径，拓展

了师徒关系的解释机制和适用范围，为激发和培育工匠精神提供了新的视角。第二，聚焦工作

繁荣和学习目标导向两个个体特征变量，从资源的视角探寻了从师徒关系到徒弟工匠精神之

间复杂的作用机制，为工匠精神的形成过程提供了一个新思路和理论基础。

二、  理论与假设

（一）师徒关系对工匠精神的积极促进作用

师徒关系（mentoring relationship）是指在工作环境中，有先进知识技能和工作经验的人，

为经验技能不足的人员提供职业帮助和心理支持的一种支持性资源关系。在这段关系中，师傅

是在组织中工作经验丰富且有影响力的人，为徒弟提供职业帮助和心理支持，促进师徒双方共

同发展。师徒关系中师傅对徒弟的指导功能有两维、三维和多维的划分。Kram于1983年率先提

出了师徒关系的含义，将师徒关系划分为两个维度，即职业生涯指导和社会心理支持。

Scandura（1992）构建了师徒关系的职业发展指导、社会心理支持、角色楷模三维模型，得到了

学术界的广泛支持。除此之外，部分学者提出了师徒关系的多维模型，Fagenson-Eland等（1997）
将师徒关系划分为职能方针、社会支持、角色榜样、沟通交流。虽然当前学者们对师徒关系功能

的划分存在差异，但都肯定了师徒关系对徒弟产生的积极影响，这些影响主要包括组织承诺、
 

96
外国经济与管理（第42卷第7期）



工作满意度、学习动机、自我效能感、职业成功、自我实现、创造力等内在方面和薪酬、晋升、工

作绩效等外在方面。作为组织中社会支持源的师徒关系是否也能激发员工的工匠精神，值得进

一步探讨。

工匠精神（craftsman spirit）作为学术界新兴的热点词汇，学者尚未形成统一的认识和界

定。胡冰和李小鲁（2016年）从职业能力的角度提出工匠精神是人们在工作中具备一定的胜任

能力，并不断追求自身技术技能的超越。肖群忠和刘永春（2015）从职业态度的角度定义了工匠

精神，认为工匠精神是从业者热爱工作，在工作中努力做到完美的职业态度。刘芹和刘洋等

（2018）从行为表现的角度提出工匠精神是工匠们在工作过程中表现出来的敬业精神、创新行

为，对工作和服务追求精益求精。有部分学者从相对综合的角度对工匠精神进行了界定。曾颢

和赵曙明（2017）认为工匠精神需要从三个层面理解，思想层面上爱岗敬业，行为层面上专注创

新，目标层面上精益求精。方阳春和陈超颖（2018）将工匠精神定义为从业者在工作过程中对待

职业的态度、价值取向和行为表现，具体可以从敬业担当、精益求精以及积极创新来理解。在梳

理整合学者关于工匠精神研究的基础上，结合新时代对产品和人才质量更高的要求，本研究认

为新时代工匠精神是指具有优秀工作能力的员工在从业过程中所表现出的尽职尽责、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，核心内涵是爱岗敬业、精益求精和

勇于创新。其中，爱岗敬业是员工对工作和岗位发自内心的情怀，充满热爱、敬畏和责任感；精

益求精指的是员工对自己所从事的工作坚持不懈，对产品、工序和服务等精雕细琢，不断精进

且追求完美；勇于创新指的是员工紧跟时代步伐，更新工作知识技能，提高工作能力并提出有

利于工作的创造性想法。

根据资源保存理论（conservation of resources theory），资源可分为物质性资源、条件性资

源、自身性资源和能源性资源，个体有获取、保存并开发重要资源的动力，个体的资源存量会影

响人们的工作状态和积极行为。师徒关系作为工作环境中十分重要的条件性资源，能够为个体

获得关键性资源创造条件，影响个体或群体的工作态度和行为。师傅不仅能够向徒弟提供职业

指导，提高徒弟的知识技能和工作能力，还能够通过社会心理支持的方式增强徒弟的身份认同

感和归属感，减少徒弟的角色模糊和角色冲突。与此同时，师傅作为组织中工作经验丰富且地

位较高的人，给予徒弟工作和生活上的帮助，给徒弟树立了榜样，促进徒弟更加努力的工作，为

组织做出贡献。Bozionelos（2004）通过实证研究发现，有师傅指导的员工更有可能做出角色外

行为。资源保存理论的资源增值螺旋原则认为，员工拥有的资源较多时，更有可能寻找机会、承

担风险，为获取更多的资源而投入资源。员工践行工匠精神，需要对自己的工作尽职尽责，花费

时间和精力不断追求完美、精益求精，将工作和服务做到最好，甚至做出创新行为，需要消耗员

工的资源。师徒关系能为员工提供丰富的资源，激发出较高的内在动机水平，员工就有可能通

过爱岗敬业、精益求精和勇于创新等过程进行资源投资，从而有助于提升员工的工匠精神。

综上所述，工匠精神是高投入、高风险的资源投资决策，在现有资源丰富的条件下，个体倾

向于采取投资型策略以获取更多资源（Hobfoll，2001），因而，资源充足的个体可以做出工匠精

神这一资源投资决策。师徒关系情境下，职业生涯得到指导、人际关系亲密，个体可以感知并得

到来自师傅的支持性资源投入。在这种有利的资源条件下，个体很有可能做出工匠精神的资源

投资决策。因此，本文提出以下假设：

H1：师徒关系对徒弟工匠精神具有积极的促进作用。

（二）师徒关系通过工作繁荣促进工匠精神的提升

工作繁荣（thriving at work）是个体在工作中体现出学习和活力的心理状态，其中学习指的

是获取和运用知识技能的能力，活力指的是工作热情活跃的状态（Spreitzer等，2005）。当员工

身处组织情境中，关系资源和情感资源能够增加员工的工作繁荣。Niessen等（2012）通过实证
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研究发现关系资源、知识资源等对员工的工作繁荣有很强的影响。就学习维度而言，学习产生

于与他人的交际中，徒弟倾向于把师傅当作学习的榜样（童俊等，2013）。师傅给徒弟提供职业

指导，帮助徒弟更好地处理工作问题，徒弟可以了解到工作中需要的知识、技能和能力，从而有

利于促进徒弟的学习。Tynan（2005）提出，若员工在与他人相处时感知安全，就会促进双方相

互学习。师傅能够给徒弟提供心理支持，让徒弟感知安全，徒弟会积极学习师傅的工作知识和

技能。就活力维度而言，个体在工作中的活力状态来自于与他人的联系，师徒关系是组织中十

分有效的人际关系。王凯和韩翼（2018）提出师徒关系作为积极的关系资源有助于徒弟提升活

力水平。Heaphy和Dutton（2006）认为高质量的工作关系能增强员工的活力。Shraga和
Shirom（2009）研究发现积极的人际关系与活力正向相关。师徒关系作为积极的关系资源，为徒

弟提供工作和心理支持，可以让徒弟更快更好地融入组织，激发徒弟成长的动力，促使徒弟在

工作时充满活力，体验到工作繁荣的状态。因而无论是活力还是学习，都和师徒关系有密切的

关系。

资源保存理论认为，资源具有激励作用，资源充足的个体会产生积极的工作态度和行为，

提升个人努力（瞿皎皎等，2014）。工作繁荣作为一种个人资源，在员工职业生涯中具有十分重

要的作用。研究表明，工作繁荣对员工工作表现有显著影响（Carmeli和Spreitzer，2009）。个体的

工作繁荣水平越高，表明资源存量越高，员工会表现出积极的工作行为和态度，并愿意承担工

作内外的任务。一方面，员工处于活力充沛的状态，关注组织内部的发展，对工作充满热情和专

注，自愿为工作倾注时间和精力，努力做到精益求精。与此同时，充满活力的员工更容易激发创

造性思维，做出有利于组织发展的创新行为（郑晓明和卢舒野，2013）。另一方面，员工具有良好

的学习体验，及时更新自身的知识、技能和能力并应用到岗位中去，可以更好地完成本职工作，

并有能力不断完善工作、追求完美，甚至积极主动寻找机会打破常规，创新技术技能，尝试新的

工作方式方法，展现工匠精神。此外，工匠精神在本质上是一种积极主动的工作表现，它需要员

工具备良好的学习能力并花费足够的精力去爱岗敬业、精益求精、寻求创新的理念和想法。已

有学者证明，工作繁荣水平较高的员工的组织忠诚度、工作满意度、工作绩效比一般员工高

（Porath等，2012）。
根据工作繁荣的社会嵌入模型，工作繁荣是一种既充满活力又具有学习体验的状态，不仅

受到现有情境资源的影响，也会对个体如何向积极方向发展产生影响（Spreitzer等，2005）。资
源保存理论表明师徒关系是一种支持性的条件资源，可以对徒弟产生激励作用，帮助徒弟获得

更多的工作和心理资源，使徒弟在工作中更易产生活力和学习体验，达到工作繁荣的状态，并

加深资源累积。Scandura（1992）把师徒关系划分为职业发展指导、社会心理支持、角色楷模三

个维度。其中，师傅对徒弟进行职业指导，树立角色榜样，在知识、技能和能力方面提供帮助，不

仅可以促使徒弟更加努力地工作，还可以提升徒弟的学习体验，提高工作繁荣水平。师傅提供

的社会心理支持，可以帮助徒弟更好地平衡工作和生活，疏导徒弟心中的困惑，提升徒弟的工

作热情和活力，增强他们的工作繁荣体验。工作繁荣的员工拥有充足的活力和自主学习的能

力，活力和学习能力作为个体的能量性资源，能够有助于员工提高工作能力，为了最大化地利

用这种能量资源，减少资源流失，员工也需要采取积极主动的工作行为来释放和利用能量（李

超平和毛凯贤，2018）。同时，从师徒关系中累积获得的资源有助于徒弟去获取更多的资源，从

而在工作中充满激情并保持积极的工作状态，热爱尊重自身岗位，不断完善自身工作，改进工

作方式，主动寻求创新资源，激励个体产生工匠精神。相反，工作繁荣水平低的员工，拥有的资

源量有限，在此情境下员工更倾向于采取资源保存策略，减少对工作的投入。此外，员工的工匠

精神与工作繁荣密切的关系还体现在两个方面。第一，工匠精神的产生需要员工有扎实的理论
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基础，需要员工不断地学习新的知识，不断丰富自己才有可能对工作精益求精、勇于创新，而工

作繁荣的员工受内在因素的影响，会充满活力且自主地进行学习，不断完善自己，这是具备工

匠精神的基础。第二，师傅给徒弟提供的各种职业帮助，需要徒弟很好地接收并消化才能有助

于工匠精神的产生，而工作繁荣的员工在工作中会保持积极的心态，爱岗敬业，虚心学习，充满

活力的迎接挑战性的工作任务，这对工匠精神的产生具有重要作用。因此，本文提出以下假设：

H2：师徒关系通过提升徒弟工作繁荣而进一步对工匠精神的提升产生促进作用。

（三）学习目标导向在师徒关系、工作繁荣和工匠精神之间的强化作用

学习目标导向（learning goal orientation）是一种相对稳定的性格特征，是个体学习新知识

和掌握新技能以提升自身能力的有效坚持（Dweck，1986）。以学习目标为导向的个体认为能力

是可塑的，工作表现取决于自身付出的努力。他们注重学习新知识、发展新技能，寻求挑战性任

务，不惧面对困难，设立高目标并努力将其实现。已有研究发现，个体的学习目标导向与积极结

果相关，如更高的目标承诺、自尊、主动性行为（Button等，1996）。在职业发展的背景下，学习目

标导向与职业抱负、职业承诺、职业满意度、创新行为相关（Creed等，2011；Joo等，2013；Liu和
Wayne，2013）。同时，丁琳等（2019）研究指出学习目标导向可以作为调节行为态度和外界刺激

的个体差异变量。

根据资源保存理论，个体特征是自身独特的价值资源（Hobfoll，2001）。学习目标导向属于

个体心理特质的一部分，也是一种个体资源。个体心理特征影响着个体对外在环境的解读和应

对策略，学习目标导向关注学习和获取知识技能，为实现个人发展而奋斗。师徒关系为徒弟提

供了生活和工作上的支持，师傅传递给徒弟的工作和心理资源，有利于促进徒弟产生工作活

力，增强徒弟学习能力。本研究认为，虽然师徒关系有利于徒弟的发展，师傅会为徒弟提供资源

支持，但由于徒弟的目标导向不同，对师傅传递的信息感知不同，内在动机也不同，进而影响徒

弟的工作繁荣。具体来说，学习目标导向高的徒弟，感知到师傅的帮助和支持后，更倾向于利用

资源去创造盈余资源，激发自身的工作活力并保持积极学习的状态，促进工作繁荣的产生。换

言之，工作繁荣作为一种有价值性的个体心理资源，学习目标导向高的员工会努力获取、保存

和转化师徒关系带来的工作和心理资源，降低出现丧失螺旋的可能性，促进师徒关系对徒弟工

作繁荣的积极影响；同时，高学习目标导向的徒弟会借助师傅提供的帮助保持积极的信念，充

满活力地展现自我价值，不断努力学习以发展自我，提升工作繁荣。因此，本文提出以下假设：

H3：学习目标导向正向强化师徒关系对工作繁荣的促进作用。

学习目标导向高的徒弟自主学习的意愿较强，会更加积极地争取和保护师徒关系带来的

资源，产生高水平的工作繁荣，从而能够更好地应对工作任务，将更多的精力投入到工作中，在

工作中精益求精，保持热情，勇于提出有利于工作发展的创新性想法，因而强化工作繁荣在师

徒关系和工匠精神之间的中介作用。同时，学习目标导向是一种核心性格，徒弟将学习目标导

向融入到与师傅的社会互动中，会影响师傅提供指导功能的程度以及徒弟后续的变化。具有较

高学习目标导向的徒弟，可以更主动地与师傅互动并寻求指导，而且这些是对师徒关系有利的

徒弟属性，师傅会对徒弟产生一个积极的评价，更愿意为徒弟提供辅导和帮助，增强徒弟的能

力和资源，提升徒弟的工作繁荣，进而间接影响徒弟的工匠精神。相反，学习目标导向低的徒弟

缺乏努力学习的倾向，会消极对待师徒关系，对相关工作资源的获取、保存和转化效率较低，缺

乏工作活力和学习意愿，工作繁荣水平低，导致缺少足够的精力和动力做出爱岗敬业、精益求

精和创新的行为，因而抑制了工作繁荣在师徒关系和徒弟工匠精神之间的作用。因此，本文提

出以下假设：

H4：学习目标导向正向强化工作繁荣在师徒关系和工匠精神之间发挥的促进效应。
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综上所述，本研究提出了一个有调节的中介模型，具体如图1所示。其中，师徒关系对徒弟

工匠精神有积极的影响，工作繁荣在师徒关系和徒弟工匠精神之间具有促进作用，学习目标导

向积极强化师徒关系和徒弟工作繁荣的关系，同时也强化工作繁荣在师徒关系和工匠精神之

间发挥的促进效应。
 
 

学习目标导向

师徒关系 工作繁荣 工匠精神

图 1    研究模型
 

三、  研究方法

（一）研究样本

本研究通过调查问卷的形式获取数据，研究样本来自北京、上海、武汉、广州等多个省份的

14家企业，行业类型主要涵盖制造业、服务业、交通运输业、金融业和软件业，岗位主要涉及普

通职员、中高级专业技术岗位、基层领导者、中高层领导者。在确定调查对象之前，询问员工在

公司里是否拥有“师傅”或者“徒弟”，得到肯定答复后才被列为调查对象。此次调查对象包括

218位在企业中具有一定工作地位和经验的师傅角色，也包含650位担任徒弟角色的员工，每个

师傅大约评估3个徒弟。问卷分为A、B两种，问卷A包含师徒关系、工作繁荣和学习目标导向，

由徒弟填写；问卷B是师傅评价徒弟的工匠精神。问卷发放前，对徒弟员工名单进行编号，将编

号写在问卷A上，并将编号对应的徒弟员工姓名标注在问卷B上。本次研究通过现场发放问卷

的形式进行师徒配对调查，共发放218份师傅问卷和650份徒弟问卷，回收配对数据632份，剔除

无效问卷，有效配对问卷为584份，有效回收率为92.41%。

师傅样本的基本情况统计如下：年龄方面，30岁以下占3.68%，30—35岁占20.53%，

36—40岁占29.47%，40岁以上占46.32%；性别方面：男性占67.37%，女性占32.63%；学历水平方

面，专科及以下占38.95%，本科占46.84%，研究生及以上占14.21%；工作年限方面，5年及以下

占11.58%，6—10年占48.95%，11年及以上占39.47%；行业类型方面：制造业占26.84%，服务业

占17.89%，交通运输业占15.79%，金融业占14.74%，软件业占24.74%；岗位方面：普通职员占

0.53%，中高级专业技术岗位占57.37%，基层领导占30.00%，中高层领导占12.11%。

徒弟样本的基本情况统计如下：年龄方面，30岁以下占36.30%，30—35岁占32.02%，

36—40岁占14.90%，40岁以上占16.78%；性别方面：男性占61.82%，女性占38.18%；学历水平方

面，专科及以下占36.64%，本科占49.83%，研究生及以上占13.53%；工作年限方面，5年及以下

占36.5%，6—10年占33.9%，11年及以上占29.6%；行业类型方面：制造业占25.68%，服务业占

18.84%，交通运输业占16.95%，金融业占15.58%，软件业占22.95%；岗位方面：普通职员占

53.42%，中高级专业技术岗位占32.70%，基层领导占11.47%，中高层领导占2.40%。

（二）变量测量

师徒关系采用的是Scandura和Ragins（1993）开发的问卷，分为心理社会支持、职业生涯指

导、角色榜样三个维度，一共包含15个题项，Cronbach’s α系数值为0.884。工作繁荣采用的是

Porath等（2012）编制的问卷，分为学习和活力两个维度，一共包含10个题项，Cronbach’s α系数

值为0.927。学习目标导向选取的是VandeWalle（1997）开发的量表，其中学习目标导向维度共
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5个题项，Cronbach’s α系数值为0.956。工匠精神借鉴的是叶龙等（2018）编制的问卷，分为爱岗

敬业、精益求精和勇于创新三个维度，Cronbach’s α系数值为0.906。上述量表均采用Likert的
5点记分法，从1（非常不符合）到5（非常符合）。

参考以往有关研究，个体因素对员工的敬业度、创造力、工作繁荣等具有一定的影响，因此

本文首先选取年龄、性别、学历水平和工作年限等人口统计学变量作为控制变量。此外，工匠精

神可能与职业特征有关，参考方阳春和陈超颖（2018）的研究，将行业类型和岗位类型列为控制

变量，使研究更加科学严谨。

四、  研究结果

（一）共同方法偏差检验

为了检验同源误差问题，本研究采用Harman单因子分析方法（Podsakoff等，2003），将四个

变量的所有条目一起做因子分析。首个因子解释变异量为22.529%，因子总方差解释量为

68.544%。首个因子解释变异量未占到总变异量的一半，表明本研究的同源误差在可接受范围

之内，不会对分析结果产生较大影响。

（二）区分效度检验

为了检验变量间的区分效度，本研究使用Mplus软件对师徒关系、工作繁荣、学习目标导

向和工匠精神进行验证性因子分析。结果如表1所示，相较于单因子、二因子和三因子模型，四

因子模型拟合效度最为理想（χ2/df=2.304，RMSEA=0.067，CFI=0.966，TLI=0.953），表明本研究

的4个变量具有良好的区分效度。
 

表 1    竞争模型的验证性因子分析结果

模型 χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR
四因子（MR，TW，LO，CS） 110.612 48 2.304 0.966 0.953 0.067 0.038
三因子（MR，TW+LO，CS） 187.218 51 3.671 0.926 0.904 0.096 0.040
二因子（MR，TW+LO+CS） 250.241 53 4.722 0.893 0.867 0.113 0.050
单因子（MR+TW+LO+CS） 361.329 54 6.691 0.833 0.796 0.140 0.060

　　注：N=584，MR=师徒关系，TW=工作繁荣，LO=学习目标导向，CS=工匠精神。
 
 

（三）变量的描述性统计分析

各变量的均值、标准差及相关系数见表2。从表2可以看出，师徒关系与工匠精神显著正相

关（r=0.489，p<0.01），同时师徒关系与工作繁荣显著正相关（r=0.446，p<0.01）。这为本研究的

研究假设提供了初步支持。
 

表 2    研究变量的描述性分析和相关系数

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. 年龄 2.11 0.41 1
2. 性别 1.38 0.49 −0.031 1
3. 学历水平 1.77 0.68 −0.059 −0.045 1
4. 工作年限 1.93 0.81 0.187** −0.078 −0.080 1
5. 行业类型 2.91 0.51 0.135* 0.056 0.138* 0.143* 1
6. 岗位类型 1.68 0.88 0.057 −0.168** −0.117* 0.025 −0.001 1
7. 师徒关系 4.32 0.58 −0.020 −0.082 −0.066 −0.031 −0.039 0.025 1
8. 学习目标导向 4.39 0.64 −0.028 −0.080 0.023 −0.045 −0.033 0.043 0.437** 1
9. 工作繁荣 4.41 0.62 −0.002 −0.093 0.014 0.030 −0.037 0.059 0.446** 0.408** 1
10. 工匠精神 4.21 0.61 −0.001 −0.053 −0.043 −0.067 0.014 0.052 0.489** 0.391** 0.430**

　　注：M表示平均数，SD表示标准差，N=584，*表示p<0.05，**表示p<0.01。
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（四）假设检验结果

主效应检验。如表3所示，在控制年龄、性别、学历水平、工作年限、行业类型和岗位类型后，

将师徒关系纳入回归模型M2，结果显示师徒关系对徒弟工匠精神具有显著的正向影响（β=
0.683，p<0.001），H1成立。

中介效应检验。第一步检验师徒关系对徒弟工匠精神的影响，M2已经验证了师徒关系与

徒弟工匠精神正相关。第二步检验师徒关系对工作繁荣的影响，表3中的M6显示，师徒关系对

工作繁荣具有显著的正向影响（β=0.639，p<0.001）。第三步检验工作繁荣在师徒关系和工匠精

神之间的中介作用，M3显示工作繁荣对工匠精神具有显著的正向影响（β=0.719，p<0.001）。将
师徒关系、工作繁荣和工匠精神同时纳入回归模型M4后，师徒关系对工匠精神的影响明显减

弱（β=0.381，p<0.001），而工作繁荣对工匠精神的影响依然显著（β=0.474，p<0.001），H2成立。为

了进一步验证工作繁荣的中介作用，本研究采用Bootstrap法，选取5 000个样本量，95%的置信

区间为[0.2384，0.4062]，结果不包含0，表明工作繁荣在师徒关系和工匠精神之间的中介效应

显著。

调节效应检验。如表3所示，本研究运

用层次回归检验学习目标导向的调节作

用。将师徒关系和学习目标导向的交互项

纳入回归模型M7，交互项对工作繁荣的影

响显著（β=0.152，p<0.001），说明学习目标

导向正向调节师徒关系和工作繁荣的关

系，H3得到支持。为进一步检验学习目标

导向的调节效应，根据Cohen和West等
（2003）的做法，绘制了调节效应关系图（见

图2）。由图2可知，相较于学习目标导向低

的员工，当员工的学习目标导向越高时，师

徒关系对工作繁荣的影响更强烈。

有调节的中介效应检验。根据Edwards等（2007）的做法，本研究采用Process Bootstrap方法

表 3    层级回归结果

变量
工匠精神 工作繁荣

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7
年龄 −0.129 −0.010 −0.129 0.014 −0.162 −0.051 −0.031
性别 −0.085 0.110 0.085 0.084 0.032 −0.055 0.019

学历水平 0.045 0.046 0.045 0.041 0.009 0.010 −0.029
工作年限 0.052 0.072 0.052 0.026 0.079 0.098 0.041
行业类型 0.036 0.056 0.036 0.060 −0.027 −0.008 −0.010
岗位类型 0.067 0.050 0.067 0.027 0.065 0.048 0.030
师徒关系 0.683*** 0.381*** 0.639*** 0.274***

工作繁荣 0.719*** 0.474***

学习目标导向 0.460***

师徒关系×学习目标导向 0.152***

F 2.308* 40.443*** 48.224*** 59.151*** 1.965* 31.307*** 37.176***

R2 0.046* 0.499*** 0.543*** 0.626*** 0.040* 0.436*** 0.528***
ΔR2 0.046* 0.453*** 0.497*** 0.127*** 0.040* 0.396*** 0.003***

　　注：*表示p<0.05，**表示p<0.01，***表示p<0.001。
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图 2    学习目标导向的调节效应
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反复抽样5 000次，用来检验不同条件下学习目标导向的间接效应。如表4所示，当学习目标导

向分别为−1个标准差、均值和+1个标准差时，以工作繁荣为中介变量，不同水平的学习目标导

向组间的间接效应存在显著差异。对于低学习目标导向的员工，师徒关系通过工作繁荣的中介

作用对徒弟工匠精神的影响显著（β=0.0716，SE=0.0320），95%的置信区间为[0.0267，0.1290]，
不包含0；对于高学习目标导向的员工，师徒关系通过工作繁荣对徒弟工匠精神的间接效应更

强（β=0.1025，SE=0.0257），95%的置信区间为[0.0488，0.1790]，不包含0。研究表明有调节的中

介效应显著，工作繁荣的间接效应随着学习目标导向取值的增大而增强，H4得到支持。
 

表 4    不同学习目标导向水平上的中介效应及其置信区间

调节变量 水平 中介效应 误差
95%置信区间

下限 上限

学习目标导向
低 0.0716 0.0320 0.0267 0.1290
中 0.0867 0.0259 0.0431 0.1489
高 0.1025 0.0257 0.0488 0.1790

 
 

五、  结论与讨论

（一）研究结论

中国自古以来就重视师徒制的传承，古代讲究“一日为师，终身为父”，师傅倾尽全力培养

徒弟，古代师徒制让文化、技艺等得以很好的传承。如今中国处在智能化迅速发展的时代，师傅

为徒弟提供职业指导、社会心理支持和角色榜样，师徒制为企业注入了新的活力。工匠精神作

为一个企业生存与发展的灵魂，可以使企业保持旺盛的生命力。如何运用师徒关系的传承来激

发徒弟的工匠精神，积极面对时代发展带来的机遇与挑战，是学业两界需要共同面对的问题。

基于资源保存理论，构建了有调节的中介模型，探究了师徒关系与徒弟工匠精神的关系，同时

验证了工作繁荣和学习目标导向的中介效应和调节效应。研究结果如下：第一，师徒关系对徒

弟的工匠精神具有积极的促进作用，师傅的职业指导、社会心理支持和角色榜样功能，为徒弟

践行工匠精神这一资源损耗行为提供了必要的支持性资源。第二，师徒关系通过提升徒弟工作

繁荣而进一步对工匠精神的提升产生促进作用，即师徒关系能够提升徒弟的工作繁荣水平，而

工作繁荣会进一步对工匠精神产生积极的影响。第三，学习目标导向正向强化师徒关系对工作

繁荣的促进作用，学习目标导向作为一种积极的个体特征，有利于加强师徒关系对工作繁荣的

积极影响；第四，师徒关系通过工作繁荣影响徒弟工匠精神的间接效应，受到学习目标导向的

强化作用，即徒弟的学习目标导向水平越高，师徒关系通过工作繁荣对工匠精神产生的积极效

应越强。

（二）理论贡献

第一，本研究揭示了师徒制传承的重要意义，发现了组织情境中工匠精神培育的重要路

径。目前，国内外学者主要从社会认同、社会学习、社会交换等理论视角探讨师徒关系与员工工

作态度、角色外行为以及组织有效性的关系（曾颢和赵曙明，2017），揭示师徒关系对徒弟自我

效能感、工作满意度、学习动机、创造力等内在影响以及薪酬、晋升、绩效等外在影响（张莉等，

2012；韩翼等，2013；Lechuga，2014；Van Der Weijden等，2014；St-Jean等，2018），尚未有学者关

注到师徒关系与徒弟工匠精神的关系。此外，工匠精神作为推动国家和企业长足发展的内在动

力，受到学业两界广泛关注。以往对工匠精神的研究多从宏观视角探讨工匠精神的概念维度和

时代价值，研究背景多以高职院校为主，缺乏落实于组织行为学中的微观视角研究，不利于实

践指导。现在越来越多的学者开始意识到组织情境中工匠精神实证研究的重要性，方阳春和陈
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超颖（2018）开展了包容性人才开发模式对工匠精神的实证研究，叶龙等（2018）基于自我决定

理论探究了包容型领导力对工匠精神的研究，熊璐（2019）从组织氛围的角度进行了工匠精神

的实证分析。学者们主要从领导力和组织层面探究了工匠精神的影响因素，没有关注到组织情

境中广泛存在的师徒制。师傅为徒弟提供职业指导和社会心理支持等，将自身所学技艺和知识

经验传授给徒弟，让徒弟更好更快地适应工作，推动徒弟的职业生涯发展，企业中师徒关系的

传承让工匠精神可以不断延续下去。本研究积极回应韩翼等学者关于扩展师徒关系结果变量

的研究，并响应方阳春等学者关于探索组织情境中工匠精神形成路径的号召，从师徒关系和个

体特征交互作用视角出发，检验了师徒关系对徒弟工匠精神的促进作用。不仅揭示了工匠精神

的培育路径，部分弥补了工匠精神研究方向的不足，可以更全面、深入地理解组织情境中工匠

精神的有效培育路径，与此同时发现了师徒关系中传承的重要意义，证实了师徒关系对徒弟的

积极影响作用，拓展了师徒关系的解释机制和适应范围。

第二，本研究从资源保存理论视角揭示了师徒关系对徒弟工匠精神产生影响的中间作用

机制。在师徒关系研究领域中，学者们主要从工作敬业度、关系质量、关系满意度等角度分析师

徒关系与徒弟工作行为的中介机制，忽视了徒弟活力和学习状态对匠人行为发生机制的影响。

本研究关注徒弟的工作繁荣状态，探索师徒关系通过工作繁荣对工匠精神的影响效应，揭示工

作繁荣的重要中介作用。具体来说，师徒关系为徒弟提供职业指导、社会心理支持和角色榜样

等功能，被徒弟视为一种支持性关系资源，可以有效提升徒弟的工作繁荣水平以加深资源累

积，拥有充足资源的员工更容易激发自身的工匠精神，为组织和岗位奉献力量。这也印证了王

凯等（2018）、赵曙明等（2019）的观点，即师徒关系可以提升员工的工作活力，进而提升绩效并

增强角色外行为。研究基于资源保存理论证实了师徒关系通过工作繁荣促进徒弟工匠精神的

提升作用，揭开了师徒关系和徒弟工匠精神的内在“黑箱”机制，为工匠精神的形成过程提供了

一个新思路和理论基础。

第三，本研究从个体特征角度探寻了师徒关系对徒弟工匠精神产生影响的边界机制。不同

个体特征的员工对师徒关系的接受和反应存在差异。已有师徒关系的研究主要关注了师徒交

换关系、互惠、人—组织匹配、印象管理、组织氛围等的调节机制，较少关注员工个体特征因素。

不同目标导向的徒弟对待师徒关系这种资源的态度不同，对师傅施加的影响接受意愿和程度

存在差异，因此，需要关注徒弟目标导向对师徒关系发挥效用的影响。学者们试图从领导—成

员交换（宋孜宇，2019）、领导认同（魏华飞，2019）、团队—成员交换（魏江茹，2019）、团队氛围

（孙甫丽，2019）等角度探讨员工积极行为的调节效应，忽略了促进员工积极行为产生的心理状

态，然而员工做出匠人行为这一举动需要积极的心理状态支撑。本研究关注个体特征因素，考

察学习目标导向在师徒关系、工作繁荣和工匠精神之间的调节效应，不仅验证了学习目标导向

作为个体特征可以直接影响师徒关系和徒弟工作繁荣之间的关系，还进一步证实了学习目标

导向正向强化工作繁荣在师徒关系和工匠精神之间发挥的促进效应，丰富了学习目标导向作

为调节变量的作用机制和因果链。

（三）管理启示

工匠精神作为新时代背景下促进我国迈进质量时代的重要因素，如何有效培养和提升员

工工匠精神迫在眉睫。本研究为组织培养和提升员工工匠精神提供了参考意见。

第一，建立基于师徒关系的人才开发及培养模式。本研究表明师徒关系对促进工匠精神具

有积极作用，因此，组织应该认识到师徒关系在工作场所的重要作用。首先，通过规章制度在组

织中建立正式师徒关系，将师带徒作为组织中人才开发和培养的重要模式，让进入组织中的新

员工，能够及时得到知识技能较高且工作经验丰富的师傅提供的指导和帮助，以加快新员工的
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成长速度，增强徒弟对组织和职业的认同和情感。其次，由于社会交换的不确定性和风险性，师

傅对全心全意教导徒弟可能会有所顾虑和保留。为保障师徒关系健康发展，组织应该通过认

可、表扬以及晋升、薪酬等内在和外在激励结合的方式鼓励师傅认真带领徒弟，增强师傅对徒

弟提供指导的动力。最后，员工对于师徒制的参与度会直接影响师徒关系的效用，组织可以通

过建立培训体系提升员工对师徒制的参与程度，宣传师徒制的积极作用，鼓励企业员工积极参

与，奖励能力提升大的员工。通过以上人力资源管理中的各项规划，将师徒关系尽可能发挥更

大的效用。

第二，关注员工的工作繁荣水平。本研究表明工作繁荣是师徒关系影响工匠精神的重要中

间连接机制，因此，组织应该注重提升员工的工作繁荣水平。根据工作繁荣的社会嵌入模型和

个人成长整合模型，员工的工作繁荣受组织情境特征、工作资源和动因性工作行为等影响。首

先，组织可以通过营造和谐、尊重、信任的工作氛围，赋予员工一定的自主决策权，建立广泛的

信息共享机制，运用这些组织情境因素提升员工的工作繁荣。其次，组织可以为员工提供尽可

能多的支持性工作资源，例如积极领导力、师徒关系、组织支持等，同时，组织应该构建积极的

学习环境，为员工提供在组织中分享交流的学习机会，满足员工的学习需求。最后，组织应该重

视员工的心理状态，给予员工生活和工作上的帮助和支持，让员工充分感受到组织的关怀和重

视，进而激发工作活力，积极做出动因性工作行为，产生工作繁荣状态。

第三，重视员工的学习目标导向。本研究发现学习目标导向在师徒关系、工作繁荣和工匠

精神之间发挥调节作用，因此，组织应该重视员工的学习目标导向。首先，在人才引进环节进行

个性特征测试，将目标导向纳入招聘环节的测试中，识别出具有学习目标导向的员工。在人才

培训环节注重引导员工设立学习目标导向，组织应该及时开展培训，提高员工知识技能，帮助

员工设立学习目标导向。其次，组织应该积极营造良好的学习氛围，构建学习型组织，为具有学

习目标导向的员工提供与之匹配的组织环境。同时，组织应该发挥领导以及师傅的榜样作用，

引导员工积极学习，树立更高的目标，在一次次完成高目标的过程中克服困难、突破创新。最

后，学习目标导向的员工，倾向于选择具有挑战性的工作任务。在安排岗位或分配任务时，可以

根据员工的目标导向进行适当的调整，对具有学习目标导向的员工，可以考虑更有挑战性的工

作和学习机会，这样不仅可以满足员工的心理需求，还可以让任务更好地完成，推动员工和组

织共同发展。

（四）研究局限与未来展望

文章探讨了师徒关系对徒弟工匠精神的影响机制，为组织的高质量发展提供了一些启示

和建议，但研究还存在一些不足和需要改进的地方。

第一，本研究在收取数据时采用配对方式，由徒弟评价师徒关系、工作繁荣和学习目标导

向，师傅评价徒弟的工匠精神，在一定程度上降低了共同方法偏差。但是研究中涉及的四个变

量均是在同一时间进行测量，属于横截面数据。此外，师徒关系包含启蒙、培养、分离和重新定

义四个阶段（韩翼和杨百寅，2012）。因此，未来研究可以考虑分阶段研究师徒关系的作用机制，

采用纵向多时点的追踪式研究，能够更加准确地理解师徒关系和工匠精神的因果关系。

第二，企业师徒关系对员工的心理和行为的影响较为复杂，本研究仅从资源保存理论视角

探讨了工作繁荣这一中间心理机制的影响，可能无法完全解释师徒关系对徒弟工匠精神产生

作用的内在机制。后续研究可以考虑更多理论视角，更加全面深入地探究师徒关系与徒弟工匠

精神的作用机制和内在效应。

第三，大量学者已经发现了师徒关系的积极效应，师徒关系不仅对徒弟有积极的影响，对

组织和师傅本人也有正向的影响作用（连瑞瑞和陈松林，2017）。本研究只考虑了师徒关系对徒

弟工匠精神的影响，师徒关系是否也会影响师傅甚至团队的工匠精神？未来值得学者探究。
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and employees with insufficient experience and skills. Mentoring relationship has a long history in
China,  especially in  ancient  times.  Now it  is  also an important  model  for  enterprises  to  cultivate
employees’ craftsman spirit.

Craftsman spirit cannot be separated from the influence of employees’ internal characteristics.
Thriving at work can keep employees active and learning at work, and help individuals to make
behaviors beneficial to organization and career development. The mentor provides vocational guidance
and psychological support for protégés, improves the adaptation to work, balances the work and life, and
improves the level of thriving at work; meanwhile, employees with thriving at work can grasp the
knowledge and skills required by the post faster, be enthusiastic about the work, provide continuous
energy for the work, and be more likely to stimulate craftsman spirit.

In addition, the individual’s attitude towards mentoring relationship will not only affect the extent
of the mentor’s support for protégés, but also affect protégés’ own digestion of the mentor’s help.
Protégés with learning goal orientation have strong willingness to learn independently. While absorbing
the beneficial factors of mentoring relationship, protégés will bring positive impression to the mentor,
and it is easier to get more support and help from the mentor. According to the theory of conservation of
resources, individual characteristics can affect the response to resource possession. Mentoring
relationship is a very important supporting condition resource in protégés’ career, which can enhance
protégés’ thriving at work and accumulate more resources. On the other hand, protégés with high
learning goal orientation can obtain more resources from mentoring relationship on the basis of retaining
their existing resources, so as to maintain a rich resource base for craftsman spirit. Therefore, this study
expects that thriving at work plays a mediator role, and learning goal orientation as an individual
resource plays a moderator role in mentoring relationship and the craftsman spirit of protégés.

Based on the theory of conservation of resources in the specific Chinese situation, a mediated
moderating model of mentoring relationship on craftsman spirit is constructed, with thriving at work as
the mediator and learning goal orientation as the moderator. The sample consists of 584 employees in 14
enterprises, and by the model of hierarchical regression, a model is developed to examine the mediation
and moderation in the relationship between mentoring relationship and protégés’ craftsman spirit. The
results indicate that: （1） Mentoring relationship has a significantly positive effect on protégés’
craftsman spirit; （2） Thriving at work has a partial mediating effect between mentoring relationship and
protégés’ craftsman spirit; （3） Learning goal orientation moderates the relationship between mentoring
relationship and protégés’ thriving at work, specially, the relationship between mentoring relationship
and protégés’ thriving at work is stronger when the learning goal orientation is high rather than low;
（4） Learning goal orientation moderates the indirect effect of mentoring relationship on protégés’
craftsman spirit through thriving at work. The research reveals the significance of the inheritance of
mentoring relationship, and also provides some guidance and reference for enterprises to cultivate and
enhance the craftsman spirit of employees.

Key words: mentoring relationship; thriving at work; learning goal orientation; craftsman spirit
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