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摘要 

组织在竞争日益激烈和充满活力的环境中运作，它们的成功反映了它们的员

工在具有挑战性的环境中不断创新的能力。鉴于创新在推动重要组织成果方面的

潜力，学术界和组织管理人员对心理学和管理研究的兴趣日益浓厚。然而，人们

对促进组织内员工创新行为的个人和组织环境因素的了解仍然非常有限，特别是

对国内压力大、竞争激烈的无人机企业。因此，我国无人机企业管理者创新行为

问题值得深入探讨和研究。因此，本研究探讨了精神领导对创新行为的影响。同

时，本研究将员工敬业度作为一种制度引入，研究两者之间的中介作用。 

本研究采用混合方法，通过在线调查,利用来自 12 家无人机企业 361 名科研

管理者群体调研数据验证研究假说，结论如下：1) 精神领导对创新行为、员工敬

业度有显著正向影响；2) 员工敬业度对创新行为有显著正向影响；3) 员工敬业

度在精神领导与创新行为之间，有中介效应。 

(共 95 页) 
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第 1 章 

绪论 

1.1 研究背景  

1.1.1 现实背景 

在危机似乎没有尽头的环境下，中国的商业组织寻找有效领导的新模式从未

像现在这样紧迫。全球经济衰退、国际债务危机和全球灾难的循环，以及国外企

业之间的竞争都对组织人员的领导能力提出了挑战。而在这种复杂的商业竞争环

境中中国的无人机组织面临的各类困难尤为突出，这常常需要在预算非常紧张的

情况下不断改进流程、项目和伙伴关系，以及为员工创造关爱的文化。每一项挑

战本身都是一项艰巨的任务，强调了确定和理解组织中有效领导的构成要素的重

要性。即使在不断增加的不确定性和混乱中，关于组织中领导的适当角色仍然存

在争议，因为组织中还尚未将精神领导作为成功实践的基本要素。这在很大程度

上是因为传统上是在其历史上的行政、政治和法律传统的框架内形成的，每一种

传统对领导的地位和作用都有自己的看法。这些差别阻碍了对精神领导的定义和

职能的有力探索，这亦导致商业领域难以就精神领导是否是商业组织人员的必要

责任未能达成一致意见 (Fry, 2016) 。 

精神与组织实践中的领导效能有何关系?多年来，这些领域一直是截然不同

的两个世界：一个是由无形的思想和情感组成的深奥领域；另一个是科学探究的

实践领域。这两个领域之间也存在着相当大的对立 (Fry, 2005) 。在一篇名为《教

会是如何失败的》的文章中，描述对 100 多位神职人员和商界领袖的采访中发现

的相互刻板印象的文化。发现，神职人员对资本主义和现代公司表现出一种模糊

而深刻的敌意，其特征是怀疑自私和贪婪，厌恶它们具有吸引人但又必不可少的
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功能。而商界领袖认为神职人员脱离现实，不切实际。然而，从对有效领导的研

究中积累的大量和越来越多的证据表明，这些领域比以前认为的要近得多，甚至

有相当多的重叠。研究表明，有一个明确的值之间的一致性 (在建立理想的感觉) 

和实践在许多不同的精神教义，强调和领导者的价值观和实践能够激发追随者，

创建一个积极的道德氛围、激发信任、获得精神上的幸福感、促进积极的工作关

系、实现组织的目标 (Fry, 2005) 。这些精神价值和实践也允许领导者实现组织

目标，如提高生产力、降低流动率、更大的可持续性和改善员工创新。精神领导

“有潜力成为 21 世纪强有力和勇敢的创新管理范式” (Fry, 2008) ，寻求这种强有

力和勇敢的创新管理的领导方式，这也是中国无人机企业目前最为缺乏的。 

1.1.2 理论背景 

工作是我们生活中不可缺少的一部分，考虑到工作和我们生活的其他方面的

相互联系，有一种新兴的运动是让整个人都参与到工作中来 (Fry, 2005) 。在很

大程度上，针对这一点，已经有了大量的理论构建和研究，主要集中在工作场所

的精神和宗教，特别是精神领导对重要的个人和组织结果的影响。最近的工作在

这一领域带来了工作场所精神的概念，精神领导和商业模式之间强调平衡员工福

利、企业社会责任和可持续发展和其他效能的结果 (Fry, 2008; Nicolae, Ion, & 

Nicolae, 2017) 。Fry (2008) 指出，精神领导“有潜力成为 21 世纪强有力和勇敢的

创新管理范式”。 

作为我们这个时代讨论最多的问题之一，众所周知，领导风格可以决定一个

公司的成败。之前 Fry (2005) 提出精神领导 (Spiritual Leadership) 理论是一种因

果型的组织变革领导理论，旨在创建一个内在激励的学习型组织。精神上的领导

包括价值观，态度和行为，需要内在地激励自己和他人，以有精神上的生存意识，

通过呼吁和成员。在美国，他们体验生活的意义，有一种与众不同的感觉，并感

到被理解和欣赏。精神上的领导在建立这种领导者和追随者精神上的生存意识方

面的作用是在整个战略、授权的团队和个人层面上创造价值一致性，最终促进更

高层次的组织承诺、生产力和员工行为 (Fry, 2008) 。然而，在今天，面对前所

未有的经济、社会、人口和环境挑战，以往的精神领导研究却鲜少涉及创新行为。
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就如 Anderson, Potocnik and Zhou (2014) 所说：没有创新，组织就无法为可持续

增长创造条件。对于组织来说，为了长期的成功，优先考虑创新是非常重要和必

要的。组织必须创新，他们需要一系列的主动性工作，以创新行为 (Innovation 

Behavior) 的工作方式在整个组织的所有员工级别之中，这将有助于组织的发展。

以往研究虽对精神领导与组织公民行为的研究获得一定成果，却缺乏创新行为的

实证研究，因此，本研究将沿着这条思路，探索中国无人机企业精神领导与创新

行为的关系，以期望解析精神领导影响下更多的潜在影响，特别是期望以实证研

究来证实其对创新行为的作用如何。 

创新是影响组织有效性、竞争优势和整体经济的重要因素。今天大多数组织

认识到他们的长期生存取决于他们适应环境变化的能力，这些变化导致组织和各

个级别的员工都需要创新。在过去，学者们在创造性研究中采用人格方法强调了

创造性个体的独特性以及人格特征对动机因素和创新行为的影响  (Slatten & 

Mehmetoglu, 2015) 。尽管到目前为止，关于组织行为和创造力的理论和研究都

集中在积极心理资本的作用上，然而，关于敬业度是否会表现出更高水平创新行

为这一话题的研究已经被人们所忽视 (Minhas, 2016) 。因此，本研究将沿着这条

思路，探索中国无人机企业员工敬业度与创新行为的关系，以期望解析敬业度影

响下更多的潜在影响，特别是期望以实证研究来证实其对创新行为的作用如何。 

在心理学理论中，有一个重要的理论 —— 员工敬业度  (Employee 

Engagement)，亦是一种积极的心理状态，同时，亦是人力资源管理的重要工具，

它的范围非常广泛，因为可能有数千种不同的个人态度和过程会影响和增强员工

敬业度 (Minhas, 2016) 。员工敬业度可以发挥巨大优势的一个领域是，从员工身

上提取创意，因为敬业的员工推动创新 (Jena & Memon, 2018) 。提高企业增长和

利润的伟大想法，不是在深夜的实验室里，也不是在与管理层隔绝的地方，他们

来自于每天为公司战斗的人，他们为客户服务，开拓新的市场，这是来自于员工

的 (Minhas, 2016) 。然而，在中国无人机企业中却没有得到高度的重视，敬业度

与创新行为的研究或许可以积极的提高员工的个体表现，为组织带来更多的增
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益，这或许能够使得中国无人机企业引领世界带来一定帮助和提升。因此，本研

究将验证敬业度对创新行为的影响如何。 

事实上，大多数人会同意，良好的领导必须具备诚信和道德行为的品质，以

促进可持续发展。虽然有关精神领导的研究已经开始，而且由于实证和研究领域

的兴趣，相关的研究也在不断增加，但是关于精神领导及其结果和影响，仍然有

很多需要了解的地方。具体而言，本研究将探讨如何采用精神领导方法研究组织

中的管理行为，研究二十一世纪管理者的精神的实际价值与他们在更广泛的精神

背景下更好地理解人力资源行为的需求增加有关，以便进一步增加企业竞争力。

因此，本研究提出的研究模型，观察精神领导与创新行为之间的关系。另一方面，

引入重要的敬业度理论作为中介，期望进一步提升创新行为的产生。 

1.2 研究动机与目的  

1.2.1 研究动机 

在为组织中领导的可行模式奠定基础时，一个人可以通过什么逻辑过程来进

行? 在所有的理论构建中，当缺乏一个主导范式并且构建处于开发的概念阶段

时，必须阐明某些基本假说，作为后续理论构建的理论基础。其中一个这样的假

说是，世界精神和宗教传统的精神基础，其核心是基于爱和服务他人  (Fry & 

Kriger, 2009) ，可以提供这个基础。在这种背景下，“精神” 指的是对自我超越的

追求，以及随之而来的与宇宙万物相互联系的感觉 (Fry, 2016) 。精神渗透到所

有的行为中，包括我们的想法和说话方式，我们身体呈现自己的方式，我们如何

建立关系，以及我们如何花费时间和金钱。虽然精神通常被视为天生的个人，但

它也可以存在于团体或组织中或显现出来。从这个角度来看，宗教是一种制度，

它是随着时间的推移，围绕着一个或多个奠基人的精神体验而形成和发展起来

的，它也为基于该宗教固有的信仰和实践的领导提供了环境。因此，宗教关注的

是一个神学体系的信仰，仪式祈祷，仪式和仪式，以及相关的正式实践和想法，

而精神关注的是人类精神的那些品质，如爱和同情，耐心，宽容，宽恕，满足，

个人责任和和谐感。从这个角度来看，精神对宗教是必要的，但宗教对精神不是
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必要的。精神和宗教之间的共同桥梁是，两者都建立在通过爱或以他人为中心服

务他人的愿景之上，黄金法则就是一个例证。虽然是一个积极研究的领域，但精

神在工作场所中的作用是一个相对较新的研究领域 (Benefiel, Fry, & Geigle, 

2014) 。现有的文献一般将其视为组织生活和组织有效性缺失的属性，如果没有

这种属性，对企业现实的理解仍然是有限和不完整的。也被认为是必不可少的是

一种超越感，通过自己的工作或 (职业) 被召唤，以及对社会联系或成员身份的

需要。这种组织价值观的框架体现在这样一种文化中，即通过工作过程促进员工

的超越体验，以一种提供同情和快乐的感觉的方式促进他们的连接感。 

工作场所精神引起了一些关注，Bruce and Plocha (1999) 是第一个探索意味着

什么为员工无法表达他们在工作场所的精神，员工认为，最重要的是，资金和财

产的受托人知道、服从和合理的执行制度。另一些人指出，作为一种“使命”，具

有内在的精神因素。而 Bozeman and Su (2014) 的综述显示，大多数工作场所精

神的定义一般将其视为一种吸引人的职业，这种职业更有可能是由工作的内在因

素而不是金钱奖励来激励的。也有研究表明，在超越、同情他人、相互联系的体

验和人生意义方面，管理者的态度比其他人更有精神性。因此，本研究将探讨中

国商业领域中，无人机企业的精神领导在组织中的管理行为与水平，以期在更广

泛的精神背景下更好地理解精神领导的需求，以补充中国精神领导的理论与实践

需要。 

1.2.2 研究目的 

近年来，精神领导与员工行为、敬业度被认为是影响组织发展的重要理论，

越来越受到商业和学术领域的研究和关注 (Fry, 2016) 。当前关于精神领导与员

工行为的相关研究，较为侧重定量分析和员工结果的角度 (Fry, 2005; Nicolae et 

al., 2017) ，而敬业度作为理论和组织中属于较为重要的概念，它们与员工敬业度

之间的研究是存在显著关联的，虽然也获得了一定成果，但是，这些研究是关于

直接的影响，而关于这些重要变量之间的作用因素的研究却较少，存在空白与不

足。 
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特别是以敬业度作为中介变项在两者之间的研究尚不清晰，研究尚不明了。

因此，本研究借鉴以往学者的研究成果，将这些研究整合到一起，对精神领导与

创新行为之间，探索敬业度在两者的中介作用。如下所述： 

1) 探索精神领导对创新行为之影响； 

2) 探索敬业度在精神领导与创新行为间关系的中介效果。 

1.3 研究问题 

以往文献表明，积极的领导力与员工高度的敬业度可以有效的提高创新行为

的产生。另一方面，促进有效的创新行为的产生的作用机制的影响因素，这一话

题的研究已经被人们所忽视 (Nicolae et al., 2017) 。这也成为了本研究的问题，

即，在敬业度与创新行为之间的影响机制上，如何才能进一步的促进创新行为的

提高。这项研究的问题是在中国无人机企业中，这样的一个特定环境中建立的研

究，是否能够将精神领导和敬业度、创新行为有效的联系起来，进一步提高员工

创新行为的产生，这也是本研究的研究问题之一。 

尽管中国地区的中国无人机企业中的这些组织的创新水平虽然在不断提高，

却显得过于缓慢，这还远远不够，并且遇到诸多阻力与层层障碍。在中国目前处

于的激烈的全球内的商业竞争形势和各种危机中，积极的寻求改善与提高创新是

当今时代的需要，只有知道和进一步理解是什么影响和间接促进或提高创新行为

的现象，相对的，更好的管理和提高这些行为结果的影响因素，将为创新行为的

发展同样带来重要意义。综上所述，如下所述： 

1) 探索精神领导对创新行为是什么？ 

2) 探索精神领导与创新行为间关系的中介效果是什么？ 
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1.4 研究意义 

1.4.1 现实意义 

1) 从研究中认识到精神领导与创新行为的重要的积极影响，这样的结果可以

进一步加深中国无人机企业对精神领导与创新行为的理解与后续的管理建设。本

研究选择的无人机企业中的代表性企业，例如：大疆、中科遥感、科卫泰等，这

些领导管理方面存在不良问题，很少从员工那里获取有价值的信息和建设性的想

法，这就导致在这些组织中的生产力和创新水平不高。以往，研究人员发现，高

水平员工敬业度的员工更愿意为他们自己的组织的创新提出自己的创新意见和

建议 (Minhas, 2016) ，因此，本研究的研究可能将为组织的领导者意识到有创新

思维的员工可能会更好地分享他们的创新意见和建议，这对组织的竞争力提高是

至关重要的。 

2) 本研究探索员工敬业度与创新行为两者之间，敬业度之中介的作用机理，

将产生何种之具体影响，解析其具体作用机制，将补充相关研究的空白，丰富相

关实证研究的经验。基于这些研究结果后，可以为中国的无人机企业进一步更好

的管理和提高员工的敬业度与创新行为带来直接的帮助。 

可以这样说，如果一个组织的员工不积极地创造、分享和应用他们的知识，

那么从长远来看，这个组织是无法生存的。了解哪些关键因素有助于创新行为的

实践，以及如何帮助管理人员制定计划以提高个人的创新与创新行为实践，可以

有助于组织的长期可持续性。 

1.4.2 理论意义 

1) 在人力资源和组织研究文献中，精神领导、敬业度与创新行为被认为是最

为重要的理论，是决定组织结果的最关键的心理和员工行为因素，更具体的将影

响组织发展与动态竞争力 (Fry, 2016; Minhas, 2016) 。虽然，少部分的研究已经

明确精神领导、敬业度是作为创新行为一个重要的前因影响因素 (Fry, 2016) 。

然而，以往文献表明，它们之间的相关性的研究却存在空白，这对组织与员工创
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新的进一步发展带来阻碍。因此，作为回应，本研究选择以此为突破点，深入的

根据组织发展需要，以及补充这些结果因素 (员工创新) 入手，展开研究。 

2) 通过研究精神领导与创新行为之间的关系，以及敬业度在组织环境中的媒

介作用，本研究回应了最近关于将组织行为研究的积极方法与精神领导研究相结

合的呼吁 (Fry, 2016) 。先前的文献已经暗示了这种关系，但还没有在实证研究

中验证过。第二，尽管敬业精神在世界经济中扮演着重要的角色，但却没有研究

探讨无人机企业中的员工在工作中的行为。因此，本研究通过考察无人机企业中

的理论关系，有助于了解组织研究的知识。 

1.5 研究创新点 

1) 选题创新：精神领导与创新行为作为目前国内外较为新颖的理论，以往文

献对这些理论的研究虽然取得了一定研究成果，然而，却鲜少有这些变量之间的

作用机制因素的研究。因为敬业度与创新行为这些理论的重要性与价值，以及考

虑期望进一步在中间变量上进行研究，以补充相关研究，以解释哪些因素可以更

好的介导创新行为这个重要又核心理论的提高，还考虑到对组织发展的原因，并

将以往一些研究结合本研究进行整合。因此，本研究基于中国大陆地区的无人机

企业，从而构建本研究模型，期望可以满足当前这些企业的发展需要，以及补充

关于创新行为的研究空白。 

2) 内容创新：探讨精神领导对创新行为的具体影响，以及还考虑到敬业度作

为中介作用机制的影响，可以补充相关研究理论的空白。本研究认为，于当今中

国的组织人才管理中，特别是无人机企业中，精神领导、敬业度与创新行为是中

国大陆地区无人机企业发展之关键。所以，本研究选择精神领导与创新行为作为

研究基础，并且考虑敬业度这一重要因素可以进一步的提高，以及阻碍创新行为，

以望更深入、透彻的解析创新行为的直接与间接的影响因素，丰富与补充相关研

究的空白。 
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1.6 研究流程 

本研究有 5 个章节：包括，绪论、文献综述、研究方法、结果分析、结论。

绪论：对研究背景、意义、目的、研究方法、研究流程进行简述。如图 1.1 所示： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

图 1.1 研究流程图 

资料来源：本研究自行整理 
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第 2 章 

文献综述 

2.1 精神领导的文献综述 

2.1.1 精神领导的定义 

不同时代对领导力的定义和解释不尽相同。特别是在这个不确定且快速发展

的社会经济世界，对领导力的理解不仅受到特定模式的影响，还受到情境动态的

影响，其中包括各种宗教范式、信仰体系以及内在或个人价值观。因此，有必要

发展理论，以帮助提高对更广泛和往往微妙的背景下，有效的领导发生 (Fry & 

Kriger, 2009) 的理解。 

从这一认识中产生了对更全面的领导能力的需求，这种领导能力包括身体 

(身体) 、思想 (逻辑/理性思维) 、心灵 (情感、感觉) 和精神；这是四个基本领

域，定义了人类存在的本质，并为组织中更好的表现和自我实现铺平了道路，如

果他们在工作场所被集体考虑和给予尊重。今天，人们比过去更经常处于追求或

寻求的状态，这不能完全归因于对财务自由的追求。事实上，人们开始在工作中

寻找更多的意义，质疑生活的目的和自己的作品。几乎所有人都有这种对精神追

求的需要，因为他们有目的地去发现自己的潜力、终极目标和与更高权力的个人

关系 (Kaya, 2015) 。 

精神与一个人的价值观有关，如爱、情感、宽容、满足、责任以及对自己和

他人的和谐情感。由于受限于人们的个人生活和心态，精神性没有受到质疑，而

且直到最近的一些研究才将其作为工作场所的一种必需品而受到关注。一种新的

兴趣已经出现，特别是在将其融入到工作场所、管理和日常工作实践方面，支持

精神。有趣的是，人们对工作的精神层面越来越感兴趣，往往是由非精神层面的
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担忧驱动的。这一概念的出现可能归因于来自社会、全球化和环境、互联网的发

展以及供求关系的不断增加的压力 (Kaya, 2015) 。 

至此，近年以来，工作场所中的精神领导研究议程的迅速发展表明，该主题

“有可能成为二十一世纪强大而勇敢的创新管理范式”。根据研究人员的说法，工

作中的精神意味着宗教的替代品，特别是在美国，在那里对这个话题进行了相对

强烈的讨论。 然而，对于其他研究人员来说，它是一种协调的手段。 例如，工

作场所的精神就是接受和承诺一种特定的思考方式，关于工作的意义，关于工作

场所或组织以及找到平衡 (Fry, 2003) 。 

这个主题在组织行为领域是相对较新的，它与更广泛的精神概念包含在这个

领域有关。在组织行为，领导和管理中包含精神可以通过文献中的各种因素来解

释，例如对不断增长的唯物主义或不断增长的工资不平等的再造过程 (Nicolae et 

al., 2017) 。在 20 世纪 90 年代中期，对于大多数美国人来说，新闻中最令人恐惧

和令人沮丧的故事之一就是“最好的公司”。这些故事决定缩小规模，并为很多员

工付出了代价。因为经济萧条，但是因为他们决定“少花钱多办事”才能在全球化

的市场中保持竞争力。另一个通常被认为重要的因素是，在竞争加剧的情况下，

公司越来越需要更多地使用工人的创造力。在这种背景下，从 20 世纪 80 年代开

始，组织开始更加重视情感、道德价值观和主观性在制定商业和管理决策中所起

的作用。自 20 世纪 80 年代以来，精神问题吸引了研究人员进入组织行为领域，

特别是由于其新颖性和挑战性 (Nicolae et al., 2017) 。 

而在 2005 年的《领导者时尚季》出版了一期关于精神领导的专刊，作为推

动精神领导作为学术研究重点领域的媒介，将精神领导力作为学术研究的一个重

点领域加以推进 (Fry, 2005) 。长期以来被认为是精神理想的价值观，如正直、

诚实和谦逊，对领导的成功有积极的影响。特刊中出现的一个主题表明，职场精

神和精神领导力的基础是一种内在的生活，这种生活通过在一个基于利他主义爱

的价值观的社区中召唤或超越自我来形成的。在工作场所满足这些精神需求对人

类健康和心理健康产生积极影响，并构成工作场所精神和精神领导的基础 (Fry, 

2016) 。 
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一种已经被广泛测试的领导力模型是基于精神领导力理论，它被有意地表述

在精神层面，以便它可以应用于宗教和非宗教组织环境 (Fry, 2008) 。除了上面

讨论的关于精神性的基本假说，该理论还采用了基于领导结构的基本定义，他们

将领导定义为一种艺术，动员他人为共同的愿望而奋斗。在此基础上，建立精神

领导，包括通过超越的愿景和基于利他之爱的企业文化内在地激励和激励员工。

它被认为是必要的，以满足领导者和追随者的基本需要，为精神健康通过呼吁和

成员；在个人、被授权的团队和组织层面上创造愿景和价值的一致性；最终，培

养更高水平的员工福利、组织承诺和生产力、社会责任和卓越绩效 (Fry, 2016) 。

精神领导的要诀是：1) 创造一个愿景，让领导者和追随者体验一种使命感，让他

们的生活有目标、有意义，并有所不同。2) 建立一种基于无私之爱的价值观的组

织文化，让领导者和追随者有一种归属感，并感到被理解和欣赏 (Fry, 2013) 。 

虽然有无数的神学和学术上的定义，Fry (2003) 将精神领导定义为“包含了激

励自己和他人的必要价值观，态度和行为，以便他们通过呼召和成员身份获得精

神生存感。” 后来，Fry (2005) 重申了他的定义，他提出一个基于黄金规则的定

义，认为精神领导理论是一种因果型的组织变革领导理论，旨在创建一个内在激

励的学习型组织。精神上的领导包括价值观，态度和行为，需要内在地激励自己

和他人，以有精神上的生存意识，呼吁成员。在美国，他们体验生活的意义，有

一种与众不同的感觉，并感到被理解和欣赏。精神上的领导在建立这种领导者和

追随者精神上的生存意识方面的作用是在整个战略、授权的团队和个人层面上创

造价值一致性，最终促进更高层次的组织承诺、生产力和员工幸福感。 

而 Sanders, Hopkins and Geroy (2003) 将精神领导定义为组织在同等和等级

安排中鼓励和吸引员工之间的意义和相互联系的程度，并将其视为内在价值，信

仰，态度或情感，并将其视为一种强烈的人文维度。Lawler and Ford (2007) 将其

定义为旨在构建，协调和转变自我，他人和组织的关系过程。Nicolae et al. (2017) 

对精神领导的文献进行审查，并将其定义为基于道德，伦理和宗教价值观的领导

力，体现在组织文化中，旨在实现社会和商业目的，如改善工作条件，决策过程

和动机。他们认为，精神领导是一个相对新颖的概念，定义为这种类型的领导，
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其目标是“在个人、被授权的团队和组织层面上创建愿景和价值一致性，并最终

培育更高层次的组织承诺和生产力。 

本研究依 Fry (2005) 的黄金规则定义，认为精神领导理论是一种因果型的组

织变革领导理论，旨在创建一个内在激励的学习型组织。精神上的领导包括价值

观，态度和行为，需要内在地激励自己和他人，以有精神上的生存意识，呼吁成

员。 

综上所述，工作中的精神是一个双向的概念，在这个概念中，价值观、个性

特征和兴趣都是可以管理的，同时还要努力提高自己的专业能力。精神领导还注

重提高工人的创造力，在当今竞争激烈的商业领域，以知识和创造性经济为主题

的讨论已成为当务之急。事实上，由于对提高创造力的强调，精神领导回应了人

类的一项重要需求：让工作变得有意义。 

2.1.2 精神领导的维度划分 

精神领导的实证检验和客观测量也得到了发展，Nicolae et al. (2017) 强调其

中一些，有超过 100 项关于精神和相关结构的测试，如精神幸福，精神超越或自

我超越，并提出了三种衡量工作场所中精神的理论结构：感知组织支持，情感组

织承诺和本能工作满意度。其他例子包括 Sanders et al. (2003) 编制的 “组织精神

评估量表” 和 “精神领导力评估” 。Fry, Vitucci and Cedillo (2005) 的精神领导维

度模型如下所示。 

2.1.2.1 愿景 

20 世纪 80 年代，愿景成为领导力文献中的一个重要主题，由于激烈的全球

竞争、技术发展周期缩短以及战略因竞争而迅速过时，领导者被迫更加关注组织

的未来方向。愿景指的是 “一个充满活力的、理想化的、对组织希望有一个实现

的目标的 ‘口头描述’ ” 。这是一个高度的共识，从业者和学者认为，一个愿景是

重要的指导和激励员工。愿景有三个目的，包括：为本组织确定总方向；协助简

化整个组织内各种各样的战术决定；帮助协调整个组织的行动。强大的愿景具有
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广泛的吸引力，挑战了该单位的目标和旅程，体现了崇高的理想，赋予工作意义，

并鼓励希望和信念 (Fry & Kriger, 2009) 。 

虽然愿景并不是一种硬性规定的，但是其标准确实要求领导者如何设置、沟

通和部署组织的愿景。此外，远见卓识的领导能力是每一个组织的核心价值观和

理念之一 (Fry & Kriger, 2009) 。 

2.1.2.2 希望和信念 

希望是一种期望得到满足的欲望，信念给希望增加了确定性，它是一种没有

经验证据的信仰。它是建立在价值观、态度和行为的基础上的，这些价值观、态

度和行为显示出对所期望和期望将会实现的确定性和信任。有希望/信念的人清楚

自己要去哪里，如何到达那里，并愿意面对反对和忍受困难，以实现他们的目标。

因此，希望/信念是坚信本组织的理想、宗旨和使命将得到实现的根源。通常，赛

跑的比喻是用来描述信念的工作或行动，包括对奖赏或胜利的憧憬和期望，以及

为赛跑本身做准备和赛跑过程中的喜悦。在讨论士兵的信仰的重要性时，信仰是

至关重要的，因为它提供了坚持不断的、经常是艰难的人生旅程的方向和意志，

并相信和希望这段旅程将产生值得过下去的生活  (Fry, Latham, Clinebell, & 

Krahnke, 2016) 。 

在 Lawler and Ford (2007) 的研究中，希望和信念与三个关键的领导者活动直

接相关：制定和部署引人注目的指示 (愿景) 、制定有重点的战略，以及使员工

能够、授权和参与执行该战略。将愿景转化为具有挑战性但可行的目标的有重点

的战略，有助于提高希望和信心的水平，以及设定和接受具有挑战性的目标。正

如一位首席执行官所言：“我认为，人们需要一个强大的目标，而领导者必须能

够传达这种力量。” 这是你所做事情的目的，你必须给人们一个存在的理由”。

然后，高性能组织将该战略转化为特定的人力资源战略，以确保员工能够充分参

与实现使命和愿景。 
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2.1.2.3 无私的爱 

精神领导中的利他主义之爱被视为“通过对自己和他人的关心、关心和欣赏

而产生的整体感、和谐感和幸福感”。把对别人的爱和关心从需要中分离出来，

这在情感上和心理上都有很大的好处，而需要正是无条件地给予和接受的本质。

医学和积极心理学都发现，爱有力量克服恐惧和愤怒等破坏性情绪的负面影响。

这种挑战的背后是正直、耐心、善良、宽恕、接受、感激、谦逊、勇气、信任、

忠诚和同情等价值观。利他主义的爱是组织文化的一个组成部分，它违背了一套

价值观、假说和被认为是道德正确的思维方式，这些价值观、假说和思维方式是

群体成员所共有的，并被传授给新成员的 (Fry, 2003) 。 

与精神领导的利他主义爱的概念有关，而作为一个榜样是一般领导和激励理

论的基本原则，对于领导成功领导者来说，他们的意义略有不同，因为他们必须

成为他们要求其他人做出的改变。换句话说，他们必须有高度的诚信，“言行一

致”，这是利他主义爱的核心价值。诚实是无私之爱的核心要素，因为领导者是

诚实的，没有虚假的骄傲。作为一个榜样和诚信的概念的结合，创造了领导价值

和行为与整个组织的战略、行动和度量的一致性。这些措施的结合也有助于提高

对组织的信任水平。信任是团队合作的关键，也是高绩效的另一个重要因素。此

外， Fry (2003) 认为信任是利他主义爱的一个关键价值。 

领导人狂妄自大的例子似乎并不缺乏，而且数量惊人。不幸的是，考虑到一

些领导者所拥有的权力，这些失败也会让组织垮掉。Fry (2003) 认为谦逊是精神

领导的特征之一，成功领导组织变革的首席执行官是谦逊和一致的。这种谦逊导

致了对组织中各级人员的尊重。此外，他们的谦逊意味着他们不认为自己什么都

懂，因此他们更善于合作，并赋予员工更多权力。领导者花时间授权、授权和让

员工参与进来，这有助于提高整个组织的绩效。谦逊、尊重他人和赋权相结合，

形成了一种重视和欣赏员工的文化 (Fry, 2008) 。 

以内在生命为源泉，精神领导以希望/信念的形式出现，以服务于关键利益相

关者的愿景为基础，以利他主义价值观为基础。我们认为利他主义的爱创造了希
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望/信念所必需的信念和信任，是工作自我激励的源泉，也是对愿景的积极信念的

源泉。希望/信念为工作的表现增添了信念、信任和行动。然而，这种产生精神领

导的复杂系统的机制不能被充分地解构，从而导致形成性与反流性的结构。在形

成性结构中，因果作用从指标中产生复合高阶变量 (Fry, 2008) 。 

在理论关联之外，已有研究表明，这三个核心维度具有高度相关性。研究表

明，从三个维度之间的相关性中可以提取出一个较高的阶因子，这个共同因子可

以作为组织承诺和各种绩效指标的重要正向预测因子。然而，作为一种形成结构，

精神领导的三个维度并不是多余的，而是构成一个潜在结构。这些，作为更高层

次的因素，希望/信仰，愿景和无私的爱共同影响着召唤和成员。就像希望/信仰

激励着人们去追求组织的愿景与其领导者的价值观、态度和行为相一致，反映了

利他主义的爱，领导者和追随者都经历了召唤，因为他们服务于利益相关者的利

益，也经历了成员之间的关爱、关心和欣赏 (Fry, 2016) 。 

Fry et al. (2005) 的精神领导维度模型，各维度的 CR 均大于 0.6，题项的因素

载荷均高于 0.71；区别效度中，愿景的、希望和信念、无私的爱 AVE 开根

是 .86、.93、.86，均大于各变数的相关系数，有可判断性。还采用最大似然估计

方法得到的假说模型总体卡方为 1633.29，自由度为 488，p 值小于 0.001。NFI

是 959、IFI 是 971、CFI 是 971，拟合优度检验和指标均具有较高的显著性。采

用自我报告方式、5 点测量、均为正向题。此模型的不仅是运用较为广泛的，在

各个文化背景中均有应用，且有着较好的效度。因此，本研究采用该精神领导维

度模型，分为愿景、希望和信念、无私的爱 3 维，分别有 4、3、3 题，共 10 题。 

综上所述，可以说，精神领导的定位为一种进化型领导风格旨在平衡社会和

商业目的、利润增长和无私的爱，以寻求对当今组织在社会中面临的复杂问题的

精神意义。在这一追求中，领导者自己在精神上是奉献的，并积极参与组织的管

理。 
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2.1.3 精神领导的相关研究 

2.1.3.1 精神领导的源泉 

精神领导的源泉是一种内在的生活或有意识的实践，内心世界告诉我们的是

个体对于他们是谁、他们在做什么以及他们所做的贡献的基本意义的感受。精神

领导的内在生活是寻求一种力量的源泉，以一种超然的眼光去爱和服务他人，从

而激发希望/信念。它包括个人行为，如冥想、祈祷、宗教实践、在自然中漫步，

以帮助个人更有自我意识与从中汲取力量。 

 

 

 

 

 

 

 

图 2.1 Fry, 2016 的精神领导研究模型 

资料来源：本研究自行整理 

图 2.1 描述了精神领导模型是如何工作的。对内心生活的承诺或正念练习对

精神领导有积极的影响，包括希望/信仰、愿景和无私的爱。然后，精神领导通过

召唤和成员关系产生一种积极的精神状态，最终对重要的个人和组织结果产生积

极的影响，如：1) 组织承诺——有使命感和归属感的人会变得依恋、忠诚，并希

望留在满足这些精神需求的组织中。 2) 单位生产力——有工作经验和成员资格

的人将被激励促进单位的持续改进和生产力，以帮助组织成功。 3) 生活满意度

VISION CALLING 

EMPLOYEE 

ENGAMEMENT 

ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT 

ORGANIZATIONAL 

PRODUCTIVITY 

LIFE SATISFACTION 

Social Responsibility 

Performance Excellence 

INNER 

LIFE 

SPIRITUAL 

ALTRUISTIC 

LOVE 
MEMBERSHIP 

BE UNDERSTOOD 

HOPE/FAIT 



18 

 

-- 有使命感和归属感的人会因为有目标感和归属感而感到更满足，因此他们会觉

得自己的生活更丰富，质量更高 (Fry, 2016) 。 

上述研究，所有标准化路径系数均为显著正相关。这一结果提供了初步的支

持，即内在生活是灵感和洞察力的一个重要来源，它积极地影响精神上的领导，

然后积极地预测组织成员的结果。 

工作场所中精神的基础是一种内在的生活，在基于利他主义爱的价值观的社

会环境中，通过召唤或超越自我来滋养和滋养自己。一系列的文献表明，在工作

场所满足这些精神需求对人类健康和心理健康有着积极的影响，并为工作场所的

精神和精神领导力奠定了基础。 

2.1.3.2 精神领导实证研究与发展 

精神领导可以被视为一个新兴的范例，在更广泛的工作场所精神的背景下，

精神指的是对自我超越的追求，以及随之而来的与宇宙万物相互联系的感觉。精

神通常被认为是内在的个人的，尽管它可以在团体和组织中存在或显现。从这个

角度来看，宗教是一种制度，它是随着时间的推移，围绕着一个或多个奠基人的

精神经历而形成和发展起来的，这些经历也为基于该宗教固有的信仰和实践的领

导提供了环境。精神领导模型可以包含或者不包含宗教理论和实践，因为它也是

基于精神或为世界提供了基础的宗教和精神传统 (Fry, 2008) 。 

精神领导包括通过超越的愿景和基于利他之爱的企业文化来激发和激励员

工。它被认为是必要的，以满足领导者和追随者的基本需要，为精神上的福祉，

通过呼吁 (Cailling) (天职取向或使命召唤) 和成员；在个人、被授权的团队和组

织层面上创建愿景和价值一致性；并最终促进更高水平的员工满意度 (精神幸

福) 、组织承诺和生产力、社会责任和卓越绩效 (Fry, 2008) 。 

而必不可少的精神领导如下：1) 创建一个视觉在领导者和追随者的调用,这

样他们的生活经验的目的、意义。2) 建立组织文化价值观的基础上无私的爱，即

领导者和追随者有归属感、以及感受理解和欣赏 (Fry, 2008) 。 
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在此基础上，Fry (2005) 提出了一个修正的精神领导理论，增加了内在生活

和生活满意度。内心世界告诉人们，他们是谁，他们在做什么，以及他们所做的

贡献的基本意义。精神领导的内在生活是寻求一种力量的源泉，以一种超然的眼

光去爱和服务他人，从而激发希望/信念。它包括个人行为、如冥想、祈祷、宗教

实践、瑜伽、日志记录、在自然中漫步来帮助个人更有自我意识，要时刻清醒的

并且他们的信仰，是一个更高的力量——上帝 (有神论或泛神论) ，哲学教义或

有序的人文社会制度 (例如家庭、部落和/或民族国家) (Fry, 2003) 。生活满意度

通常是一个人对他或她的生活的全球性评价，被认为是主观幸福感的一个重要组

成部分。生活满意度高的人通常会发现他们的生活更丰富，质量更高，包括心理

健康水平。生活满意度可以影响或激励人们追求和实现他们的目标 (Fry, 2003) 。 

前文中，图 2.1 描述了精神领导模型是如何工作的，精神领导的来源是一种

内在生活或正念练习，它积极地影响精神领导，包括希望/信仰、愿景和无私的爱。

基于对组织愿景的希望/信念使追随者对未来充满期待，并提供了渴望和积极的期

望，从而推动员工追求愿景 (Fry, 2003) 。工作场所精神幸福感的两个主要方面：

1) 一种超越感、召唤感或 (职业上的) 被召唤感，以及 2) 对社会联系、成员资

格或归属感的需求。精神上的领导积极地影响精神上的幸福，因为领导者向追随

者树立无私之爱的价值观，因为他们共同发展了一个共同的愿景，这产生了希望

/信念和 “不惜一切” 的意愿，以追求为关键利益相关者提供卓越服务的愿景。这

反过来又产生了一种使命感，使人感到自己的生活有意义、有目标，并有所不同。

同时，当领导者和追随者参与到这个过程中，并获得一种相互关心和关心的感觉

时，成员就获得了一种归属感，并感到被理解和欣赏 (Fry, 2003) 。 

Benefiel et al. (2014) 的精神领导研究综述表明，精神领导理论预测了许多重

要的个人和组织的结果，跨越不同的国家和文化。这些结果包括与组织承诺、工

作满意度、精神幸福感、尽责性、自我职业生涯管理、销售增长、员工敬业度、

认同、保留率、组织公民行为、依恋、忠诚、单位生产力正相关，与负相关角色

间的冲突、挫折、收入操纵和工具承诺。 
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精神领导的研究主要还处于起步阶段，均为相关性研究，在员工行为的研究

研究上获得一些进展，例如：创新行为 (张素雅，2016) 、环保行为 (Afsar, Badir, 

& Kiani, 2016) 、反生产行为 (Hunsaker & Nam, 2017) 、主动变革行为。如图 2.2

所示： 

 

 

图 2.2 精神领导在员工行为以及拓展研究图 

资料来源：本研究自行整理 

从 Fry (2008) 的研究可以发现，精神领导和组织公民行为正相关，张素雅. 

(2016) 则进一步对创新行为进行研究，它为进一步研究精神领导与员工行为之间

的关系提供了基础。但是，从精神领导的以往研究上，可以发现，精神领导影响

创新行为的过程研究中，尚未有学者进行实证的探索。这也是目前文献中存在的

空白点，不管在理论与实践中，如何进一步提高创新行为的产生都有着重要价值

与意义。创新行为产生机制进行元分析，很好的解释了创新行为的发生机制，如

图 2.3 所示： 

 

 

 

 

 

图 2.3 创新行为作用机制图 

资料来源：本研究自行整理 
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可以发现，在个体因素中，认知因素是一个重要的作用机制变数，而敬业度

被定义为一种积极的精神状态，属于个体认知因素的一种。因此，本研究基于 Fry 

(2008) 的研究模型，结合 Isaksen and Lauer (2010) 的创新行为理论，拓展 Fry 

(2008) 的经典理论模型，对中间媒介因素，敬业度，将其引入研究模型中，从而

构建本研究模型。 

一个更全面、更完整的领导理论需要的是承认领导者是复杂的人，随着时间

的推移，他们在精神、情感、认知、社会和身体领域的关系中成熟和发展。此外，

领导者需要期望的与卓越相关的工作成就。在发展这一综合领导理论的过程中，

领导者的精神信仰、活动和实践表现的实证结果，应该为理解领导者如何通过人

类发展阶段超越和进步提供有希望的新途径。 

因此，本研究探讨如何采用精神领导的方法研究对创新行为的影响，而敬业

度作为特殊的媒介因素，可以进一步提高创新行为的产生，且在更广泛的精神背

景下更好地理解人力资源行为将有一定价值与意义，可以进一步增加企业竞争

力。 

学者们也开始探索精神领导在公共管理中的作用。Fairholm and Gronau (2015) 

讨论了大多数组织没有形成有效的核心组织价值观的主要原因，并得出结论，基

于精神原则的领导很重要，因为它阐明了更高的目标或目标、真实、为员工的发

展和授权服务。在提倡全灵魂 (精神) 领导时，假说人们只有一种精神，这种精

神体现在他们的个人生活和职业生活中，因此领导必须吸引这个层次的员工。从

这个角度来看，精神领导将这两者整合成一个全面的系统，从而促进持续的成长、

进步、自我意识和自我领导，从而将一个人的道德反思的内部世界与他们的工作

和社会关系的外部世界联系起来。这就意味着公共管理人员在组织结构上更加成

熟，能更好地处理公共问题希望/信仰精神领导精神福祉三重底线加入爱无私的视

线被理解不胜感激调用改变生活意义/目的员工参与组织承诺组织的生产力生活

满意度的社会责任表现卓越的内在生命精神/注意实践精神领导。在一个极其复杂

的世界里，精神领导和政治以及促进成功是至关重要的。Fairholm and Gronau 

(2015) 最近的研究集中在地方公共行政人员的领导实践，以及他们是否表现出精
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神上的领导元素，以便在不断改善自我、文化和服务提供的背景下，使人们的最

佳品质得到解放。从他们对市政管理者的研究中得出的主题显示，从精神上敏感

的领导角度来看，似乎至关重要的是建立社区和个人的整体性，培养一个智能或

学习型组织，设定高标准的道德标准，以及激励他人为国家/组织服务。 

虽然研究有限，但精神领导理论在组织研究中得到了很好的支持。研究市政

工人在德克萨斯州的一个中等大小的城市，其中包括不同部门，如警察、消防部

门、行政、公园和娱乐和公用事业。发现支持精神的强有力的领导模式，特别是

关于角色从属关系在积极影响员工承诺和单位生产率。一个广泛的混合方法研究

中心的卓越领导，一个公共服务机构,操作中进一步教育部门在英国显示，移动电

话的首席执行官和她的领导团队为精神领导行动就是明证高水平的精神领导整

个组织。这些发现结果收集到的两阶段纵向研究行政组织效能和幸福，包括精神

领导调查所有员工以及进行视觉/利益相关者分析来建立一个基线，提高组织发展

干预的关键问题 (Fry, 2008) 。结论无论当前缺乏共识的领导在组织管理的价值，

它的重要性应该清楚，领导和各级组织管理的发展有效的领导者必须考虑到日益

复杂的管理，他们面临政治和法律上的挑战。比如代际的力量，由于婴儿潮时期

出生的人退休，各级政府和非政府机构的人员流动使得培养和培养将追随他们的

领导者变得更加重要，因为要想取得成功，必须给他们提供必要的领导模式、方

法和工具 (Fry, 2008; Fry, 2016) 。 

根据关于精神和领导的性质的基本假说，有人提议，通过精神领导实现的工

作场所精神可以作为组织管理的一种模式，使组织领导人能够更有效地应付他们

所面临的艰巨挑战在一个日益不稳定、混乱和疯狂的任务环境中。考虑到对商业

组织动机的新兴研究，以及员工更具有利他动机和服务他人的呼吁 (Bozeman & 

Su, 2015) ，这似乎是合乎逻辑的为组织管理采取一种加强这些精神品质的领导

模式。 

Fry (2005) 的研究议程是重新定义精神领导的范式，对管理决策和行动的影

响也很重要。精神领导在制定公司政策时，依据不同的前提和标准行事。精神组
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织在其愿景、使命、动机、激励努力或运营管理的实践的驱动因素上也不同，而

且在个人和群体的感知上也不同。 

首先，精神管理者在不同的前提下采取行动。管理决策前提的一个不同之处

是对作为人类行动支柱的合理性的批判性评价。传统的领导模式主要基于笛卡尔

-牛顿原理和笛卡尔的理性主义哲学。这些领导方法都遵循理性主义的观点，以发

现普遍的“领导”特征。因此，其主要目的是揭开领导力成功实践的神秘面纱，并

将其复制到公司或学术项目中。不幸的是，这些努力与早期的管理方法更加一致，

即寻找合理性、确定性和可预测性。然而，在 20 世纪本组织发展其活动的不确

定性和动荡面前，这些方向已多次证明是不成功的。精神领导以有限理性和精神

性取代完全理性，成为组织行为的重要解释因素。因此，不确定性和对非理性的

接受是精神领导做出决定的两个重要工作前提。 

精神领导的另一个显著特征是，他们愿意通过内在奖励来激励人力资源。因

此，人力资源政策旨在创造灵感、内在动力和精神价值。人力资源激励政策的决

策是基于发现员工的需求，以及识别领导者和追随者要执行的行动的意义。在激

励努力方面，精神领导的目标是通过强调信念、信任和任务对企业绩效的重要性

来促进努力，而传统的激励政策更多地依赖于对智力、理性和解决问题的激励 

(Boorom, 2009) 。 

精神管理和商业行为的另一个不同之处是，精神领导会试图平衡社会和商业

目的、利益的培养和无私的爱。精神领导的不同之处在于，它的目标是实现社会

和商业目标，以及无私的爱、成员资格和使命。特别是成员、利他的爱和呼召是

精神领导独有的概念。它们不仅仅代表组织文化中所体现的道德、伦理和宗教价

值观的总和。这些价值观证明了在商业决策中同时应用理性决定因素和道德、伦

理和宗教信仰，将精神领导转变为一种独特的管理风格。 

如果组织经常强调个性化考虑的重要性，培养个人的注意力，并把员工当作

个体来对待，那么精神领导对个人与群体成员的问题就有不同的处理方法。他们
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认为团队/小组是本组织的核心，促进成员；尽管如此，也强调员工个人的欣赏 

(Boorom, 2009) 。 

工作中的精神是一个双向的概念，在这个概念中，价值观、个性特征和兴趣

都是可以管理的，同时还要努力提高自己的专业能力。精神领导还注重提高工人

的创造力，在当今竞争激烈的商业领域，以知识和创造性经济为主题的讨论已成

为当务之急。事实上，由于对提高创造力的强调，精神领导回应了人类的一项重

要需求：让工作变得有意义。 

精神领导的价值观，或者至少是这些领袖理论上坚持的价值观，是同情和关

怀、勇气、慷慨、质疑、服务、平静、和平和感恩。与传统的领导方法相比，强

调道德价值在精神领导中是极其重要的。传统的领导方法中，道德价值无论如何

都不构成企业行动的指导标准。这种类型的领导最显著的特点是管理行为是通过

同时应用理性决定因素和道德、伦理和宗教信仰来证明的。这一观点挑战了传统

的组织行为和管理决策理论，提出了组织过程中精神的、非理性的维度。此外，

这种价值取向不仅允许精神领导遵循商业目标，还允许他们遵循社会目标，使他

们在行动中有更广泛的目标。 

为了更好地理解精神领导的特殊性，本研究对不同类型的领导进行了比较，

对交易型、转型和服务型领导属性进行了比较。在这一比较中，本研究加入了最

突出的精神领导特征，以便更好地阐述精神领导属性的特征。如表 2.1 所示。 

表 2.1 不同领导属性差异表 

交易型 转型 仆人型 精神型 

被领导交流 鼓舞 为他人服务 社会目的 

权变奖励 智力激发 有原则 带头作用 

例外管理 影响 管理工作 利他之爱 

 内在激励 精神价值和信仰 组织的成员 

 关心  天职取向 

资料来源：本研究自行整理 

如表 2.1 所示，由以上比较可以看出，精神型领导在存在层次、理论基础和

核心观点等方面都与交易型、转型、仆人和精神领导存在显著差异，而与仆人领
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导有一定类似。但由它们各自的核心观点可以看出，两者所追求的目标并不相同。

仆人领导致力于使追随者成为更有智慧、更善于自我管理。换言之，该理论隐含

地把追随者的个体需求和目标置于比组织目标更优先的位置，这与组织的绩效要

求并不相符。相反，精神领导理论很好地解决了仆人领导理论并未细致探讨的这

个关键领域。精神领导定位为一种进化型领导风格旨在平衡社会和商业目的、利

润增长和无私的爱，以寻求对当今组织在社会中面临的复杂问题的精神意义。在

这一追求中，领导者自己在精神上是奉献的，并积极参与组织的管理。 

就领导力而言，理论和实践仍然不发达。大陆领导力综合研究领域仍在努力

赶上国际文献，研究的另一个目的是在最新的关于这个话题的国际对话和通常主

流的、经典的菲尔德理论 (Fry, 2005) 之间建立一座桥梁。这就解释了为什么据

作者所知，关于商业组织中精神领导的讨论和研究在中国商业领域几乎很少。 

基于以上所阐述的问题，可以通过陈述精神领导的行为坐标应该与社会目

标、召唤的重要性、外在动机和群体成员关系相关来得出精神领导的轮廓。这一

特点显然必须通过进一步的研究加以改进，进一步的研究还应扩大和详细说明精

神领导对管理行动的影响。然而，这只是进一步研究和讨论的一个起点。 

另一方面，为了防止研究取得微不足道的成果，并改进商业实践和决策，应

该开发新的范式方法来概念化和度量精神领导。在任何情况下，从业者都应该防

止精神领导的负面应用，例如，将精神作为一种管理工具来操纵公众的看法，或

员工的行为来实现利润。文献中没有分析工作场所中的精神的潜在负面影响的研

究，如 “分裂、歧视、误用和超真实社会” ，也可能是组织冲突的来源；这也应

该是精神领导研究的一个可能方向。 

2.2 员工敬业度的文献综述 

2.2.1 员工敬业度的定义 

这部分首先回顾了早期员工敬业度有关的文献，目的是为更清楚地了解其定

义和敬业度之后的演变。以下是学者们提出各种关于敬业度的定义。 
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“员工敬业度” 这个词被 Kahn (1990) 首次提出，他形容这是不同于其他员工

工作投入的角色、承诺或内在动机，仅是它关注心理的工作经历如何影响人们在

展示时自己在任务表现。积极敬业的人在心理上是专注的、综合的，集中在他们

的角色表现上。当代的敬业度定义包含了一个高度相似的含义，是 “一种积极的

与工作相关的精神状态，包括活力、奉献和专注  (Schaufeli, Salanova, 

Gonzálezromá, & Bakker, 2002) ”。活力指的是精力充沛、愿意投入精力、在工作

中坚持不懈。奉献精神指的是对工作的投入感，以及对热情、灵感、自豪和挑战

的体验。最后，专心工作的特点是全神贯注、专心工作，时间过得很快，很难脱

离工作。它正以各种方式赢得员工的头脑 (理性承诺) 和心灵 (情感承诺) ，从而

带来非凡的努力。员工敬业度是一个全球性的概念，研究的是员工承诺、绩效和

与组织的关联关系 (Schaufeli et al., 2002)  。 

后来，学者们对这个词有不同的定义。例如：Freeney and Tiernan (2006) 把

敬业度定义为每一个人对组织的理解，并致力于工作或业务成功的一种个人策

略，这不仅仅是简单的工作满意度，包含了关于该组织的承诺、自豪等。而组织

的责任则是管理沟通有效地让员工充分参与和更加敬业，并使他们与组织保持一

致，这一点很明显需要员工的投入和反馈。而 Alias, Nor and Hassan (2016) 则从

社会交换理论出发，对员工敬业度水平之变化进行了定义，其中敬业度是指组织

内员工的一种高投入的工作状态。员工敬业度是员工对工作的积极感受，也是他

们投入工作的动力和努力。 

Schaufeli et al. (2002) 的敬业度定义是目前采纳和使用较为广泛的，于中国

有较好的适应性。本研究使用该学者的员工敬业度定义，是一种积极的与工作相

关的精神状态，包括活力、奉献和专注。 

员工敬业度就是在情感和智力上对一个人的组织做出承诺。高敬业度出现在

这样的工作环境中，因为它们允许员工充分满足人类的基本需求，如自主性、亲

缘性和能力。 
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2.2.2 敬业度维度的划分 

可以说，敬业度是 21 世纪企业最重要的衡量标准。在人力资源开发领域，

对敬业度研究和应用的兴趣正经历着前所未有的普及 (Saks, 2006) 。一项关于参

与的文献的详细研究表明，参与构建有不同的维度，本研究根据所使用的维度予

以说明。 

早期，Kahn (1990) 认为其由身体敬业、认同敬业、情感敬业 3 个因子组成。

此后，Schaufeli et al. (2002) 研究一种衡量敬业度的新工具的阶乘结构，在大学

生 (N = 314) 和员工 (N = 619) 样本中，假说倦怠的 “对立面” 敬业度进行研究。

提出奉献 5 题、专注 5 题、活力 4 题的 3 因子模型，共有 14 题。活力是指工作

时精力充沛，有很强的心理弹性，愿意在工作上投入精力，即使遇到困难也能坚

持不懈。奉献是指全身心投入到工作中，并体验到一种意义、热情、灵感、自豪

和挑战。专注是指完全集中精力，愉快地专注于自己的工作，因此时间过得很快，

很难从工作中脱身。量表是自我报告方式、5 点测量、均为正向题，量表的 alpha

可靠性为 0.88 。此后，Saks (2006) 以 102 名在不同工作和机构工作的雇员完成

敬业度的研究，并提出意义 3 题、安全 4 题和可用性 3 题的 3 因子模型，共有 10

题。 

自上文中，可以看出敬业度维度的构成，得到国内外诸多学者的重视与发展，

维度之构成尚不统一。 

敬业的员工表现出情感上的工作依恋，毫无保留的承诺，提高生产力，高度

的工作热情，在大多数情况下他们会走得更远。尽管每个维度的构成都代表着独

特的观点，然而，从一般观点来看，员工敬业度被分为独特的结构， Schaufeli et 

al. (2002) 的敬业度维度构成可以说是目前在该理论中较为常用，量表也表现较

为可靠的 (Kassa & Raju, 2015) ，在中国环境下被使用的较多，而且，信效度也

较为可靠。因此，本研究使用 Schaufeli et al. (2002) 的敬业度维度构成，分为奉

献、专注、活力 3 个因子。 
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2.2.3 相关研究 

即使经过几十年的学术研究，员工敬业度与创新行为仍然是一个热门话题。

Saks (2006) 认为，“敬业的员工” 是建设者，他们想要知道对自己角色的期望，

这样他们就能满足并超越自己。他们的工作水平一直很高，他们每天都想在工作

中发挥自己的才能和优势，他们充满激情地工作，他们推动创新，推动组织前进。

每个员工都有天生的创造力和创新能力，敬业的员工更有可能提出或开发创新方

法来改进管理或业务流程。Bedarkar and Pandita (2014) 还将员工敬业度与创造力

和创新联系在一起，除此之外，还有许多组织成果，如生产力和绩效的提高、客

户满意度的提高、客户忠诚度和销售额的提高、个人在工作中的主动性以及愿意

付出额外努力等。值得注意的是，在创新和员工敬业度方面发现了大量的研究。

敬业的员工推动了创新，敬业的员工被授权寻找创新的方法，无论是改善客户体

验、提高盈利能力、建立品牌、改进营销、提高质量，还是更有创造力。然而，

很少有人系统地理解敬业度如何推动组织中的创新。虽然许多研究是由管理咨询

机构和研究机构进行的，但这一课题在学术研究领域仍未得到充分的研究。 

另一方面，根据工作需求资源模型，敬业度和倦怠在一个维度上是截然相反

的，资源如社会支持和频繁的反馈促进了敬业度，而工作需求如时间、任务难度

和身体压力预测了情绪衰竭和倦怠的水平。只有当他或她获得的资源超过工作需

求时，他或她才能维持高水平的敬业度。研究表明，情感表达和倦怠是在单一维

度的相反两端构建的。然而，并非所有的研究都支持这一观点，部分原因是在样

本和研究中，情感表达的测量和表达方式存在差异。由于情感表达与员工绩效之

间的直观联系，许多研究都成功地表明，敬业的员工比不敬业的员工表现更好 

(Schaufeli et al., 2002) 。员工敬业度与较高的工作绩效评分、较高的角色内绩效、

创新行为、主动性人格、领导—成员交换、心理授权、较高的晋升可能性、较低

的缺勤率和迟到率以及较低的离职率和工作压力有关。 

此外，Hashmi (2018) 说到，许多今天的组织的一个主要问题是他们的可持

续发展等变化的依赖增加创新，作为当今世界商业发展基石的先进技术依赖于熟

练的人力资源。促进发展的不是先进的技术，而是高素质的人。然而，具有敬业
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精神和敬业精神的合格员工只有在积极和建设性的组织文化与卓越的领导力中

才能茁壮成长。因此，可以我们很容易地做出这样的类比：可持续发展绩效很像

种子和土壤之间的关系，员工是种子，而组织文化与卓越的领导力是种子结出果

实的土壤。 

在可持续性组织变革的背景下，组织成员 (包括员工和直线管理者) 在决定

组织变革过程以及组织干预是否成功地提高员工敬业度和幸福感方面发挥着重

要作用。创新能力，被定义为能力感知、选择、形状和同步为企业内部和外部条

件勘探开发，而确定员工敬业度改变过程或计划，将直接导致成功或失败的企业

改变策略。员工敬业度会导致创新行为，员工超越个人角色，与同事合作，提出

改善商业环境的建议，并努力改善公司在外部环境中的地位。可以说明，员工敬

业度与创新之间存在直接的因果关系 (Hashmi, 2018) 。 

研究发现，当员工的价值观与组织的价值观相吻合时，员工会待得更久，更

投入，更有效率。因此，帮助员工创造和发展一种与他们的价值观相一致的积极

和建设性的组织文化与卓越的领导力，将有利于组织的长期可持续发展目标，并

为员工参与战略做出积极贡献。的确，企业在走向与业务可持续性相关的深刻变

革时，首先需要发展一种强大的可持续文化 (Hashmi, 2018) 。在本研究中，认为

一个强大的可持续文化与卓越的领导力是组织成员对平衡经济效率、社会公平和

环境责任的重要性持有共同的假说、价值观和信念。 

综上所述，以往对敬业度的研究在很多方面都取得了丰硕的成果，包括对敬

业度前因后果的研究，与领导力、自我效能、创新行为、领导—成员交换的积极

关系。在与工作相关的态度的研究中，敬业度作为一种新的构念似乎获得了巨大

的成功。然而，考虑到敬业度似乎作为作用机制的因素却存在很多值得进一步探

讨的方面，例如，在敬业度与创新行为之间作为中介的作用，因此，本研究将针

对这一问题，进一步的在本研究中深入研究。 
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2.3 创新行为的文献综述 

2.3.1 创新行为的定义 

即使经过几十年的学术研究，创新行为仍然是一个热门话题，研究人员通常

将 “创新行为” 定义为在一个观念、过程、产品或程序的角色、群体或组织中有

意引入和应用，这些想法、过程、产品或程序是相关采用单位的新事物。或定义

为对新想法或行为的开发 (产生) 或使用 (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & 

Herron, 1996) 。 

创新行为包括在工作环境中产生和实施创意，在组织情境下的创造力可以被

认为是一种创新行为，它不仅包括产生新颖和有用的想法，还包括将他人的新想

法引入组织 (Scott & Bruce, 1994) 。他们将创新描述为一种参与行为的过程，这

种行为旨在产生和实现新的想法、过程、产品和服务。然而，行为思考者将创新

定义为一种心态--它受信念、价值观和行为的影响。无论这些新现象的最终成功

与否，它都是为了产生和实现新思想、新过程、新产品和新服务而设计的行为的

过程。在著名的创新过程模型中，许多维度都与参与创新的个人或行为者的行为、

行为和个性有关。 

而根据 Ramly (2018) 的说法，形式上，它可以定义为从重用或对现有知识的

新使用、添加和发明开始，然后创建利用此发明的新产品或服务。 

Scott and Bruce (1994) 的创新行为定义是目前采纳和使用较为广泛的，于中

国有较好的适应性。因此，本研究使用该定义，包括在工作环境中产生和实施创

意，在组织情境下的创造力可以被认为是一种创新行为，它不仅包括产生新颖和

有用的想法，还包括将他人的新想法引入组织。 

综上所述，创新行为最初的、创造性的步骤 (发明) 以及后期的开发步骤，

创新行为是一种认知过程，它涉及到创新者在创新行为中所表达的思想、相关情

感和思维方式。员工工作创新是组织在外部环境中生存的主动策略之一，可以综
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合认为员工的工作创新是组织中做出的改变，其中包括在创造新产品、服务、想

法或新过程中的创造力可以被衡量。 

2.3.2 创新行为的维度划分 

目前关于创新行为的维度构成，根据以往相关文献对予以梳理。 

Scott and Bruce (1994) 整合了一系列关于创新行为的前因后果的研究，以开

发和测试个体创新行为的模型。研发专业人员为样本，提出创新行为结构模型，

单维度，创新行为 (6 项) 。问卷均为正向题、5 点测量、自我报告，这也是目前

采用较多的衡量表 (可以说是创新行为的经典量表) ，具有较好的，成熟的，广

泛的适应性。量表是自我报告方式、5 点测量、均为正向题，量表的 alpha 可靠

性为.91。 

此后，Janssen (2005) 以 76 名中学教师为样本，并提出创新行为模型，创新

想法的产生 (3 题) 、构想 (3 题) 、实施 (3 题) ，3 因子模型。 

其中， Scott and Bruce (1994) 的创新行为维度与量表在中国环境下被使用的

较多，而且，信效度也较为可靠，因此，本研究将使用 Scott and Bruce (1994) 的

创新想法、思维、方法组合的单维度，共 6 题。 

2.3.3 创新行为的相关研究 

毋庸置疑的，创新行为是企业绩效、竞争优势和长期生存的基础，同时也是

员工行为密切相关的一个关键影响变项 (Bedarkar & Pandita, 2014) 。以往研究显

示，敬业度对员工结果有显著的积极影响，例如：认知需求、敬业度 (Bedarkar & 

Pandita, 2014) 、精神与转换领导 (张素雅，2016) 都对创新行为有显著正向影响。

这些学者的研究，充分说明了精神领导、敬业度对创新行为的重视。 

企业可持续创新是制度变迁的重要驱动力，其成功在很大程度上要归功于员

工。虽然一些学者已经描述了内在动机和灵活性对于促进创新的重要性，但其他

人认为约束和外在动机会刺激创新。在可持续创新的背景下，我们探讨哪些员工
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的工作实践更有利于企业层面的可持续创新。研究证实了内在动机 (通过员工的

社会互动) 对企业可持续创新的积极影响，以及工作压力 (通过高强度的工作节

奏) 对企业可持续创新的消极影响。研究还发现，通过薪酬满意度的外部奖励可

以抵消工作压力的负面影响，从而促进可持续创新。这表明内在奖励和外在奖励

可以协同工作，促进可持续创新 (Delmas & Pekovic, 2018) 。 

而作为作用机制因素，敬业度被明确认为是员工创新的催化剂，在这个过程

中带来了更多的主效应增益，会直接造成员工对目标结果过程中产生促进作用，

不仅会影响到员工的心理，还会间接影响员工的创新行为 (Hsu & Chen, 2017) 。

敬业度可能会创造一种积极的社会氛围，鼓励员工按照公司的目标行事，成为创

新的积极社会氛围的推动者。未来研究将敬业度与个人层面的创新行为的实践联

系起来，关注影响创新行为的主要成功因素的动机和支持方面。因此，这些与创

新行为的关联因素，以及潜在的作用机制因素也令人感兴趣，弄清这些积极的现

象是如何加强的是很重要的。如何创造一个积极的心理状态来激发这些积极的现

象，这是可能的，在对这些概念的讨论中将进一步解释创新行为。 

从上述文献中可以发现精神领导、敬业度与创新行为相关研究的脉络，在提

高企业的竞争优势和表现方面，是至关重要的。实证研究很大程度上发现，拥有

更多敬业度与创新行为的公司绩效表现更好。敬业度有助于员工更好的提高创新

行为，最终也对实现组织资源和能力的提高带来重要价值。但是，以往相关文献

中，敬业度与创新行为的研究虽然存在，在两者间的作用机制的影响因素研究却

很少，因此，为帮助员工更好的提高和促进创新行为，这也为本研究选择敬业度

作为中间变量进行研究，这将补充相关研究，也可以为组织提供了相关研究的经

验，这也充分证明本研究的价值。 

2.4 变量间关系 

2.4.1 精神领导与创新行为 

研究表明，精神领导对创新行为呈正向影响 (张素雅，2016) 。 
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正如我在前面的讨论中已经提到过的，领导力是作为能够触发创新行为的主

要源。组织的领导者帮助定义和塑造工作环境，通过这一点，领导者有助于创新。

根据 Fry (2003) 的观点，“大多数关于领导力的定义和有效领导力的理论关注的

是直接影响追随者的行为”，按照这一思路，揭示哪种类型的领导风格最有效地

激励和动员追随者的创新是至关重要的。本研究认为精神领导是能够刺激创新的

因素之一。 

根据 Fry (2005) 的说法，认为精神领导理论是一种因果型的组织变革领导理

论，旨在创建一个内在激励的学习型组织。精神上的领导包括价值观，态度和行

为，需要内在地激励自己和他人，以有精神上的生存意识，通过呼吁和成员。在

美国，他们体验生活的意义，有一种与众不同的感觉，并感到被理解和欣赏。精

神上的领导在建立这种领导者和追随者精神上的生存意识方面的作用是在整个

战略、授权的团队和个人层面上创造价值一致性，最终促进更高层次的组织承诺、

生产力和员工幸福感。 

领导风格是与创新相关的重要因素，之前的研究表明，领导力是一种有助于

增强企业创新的领导风格。然而，这些研究的重点似乎一直局限于研究员工感知

与创新之间的联系，主要是在研发单位以及项目和组织层面。因此，之前的研究

似乎忽略了精神领导，以及它如何与特定工作角色中的创新相关，或者本研究将

其称为创新行为。然而，假定这些变量之间存在关系是合理的。首先，之前的研

究也表明，精神领导支持并促进创新。张素雅 (2016) 指出，“研究领导力是一个

特别有前途的方向……似乎是精神领导的作用”。因此，在创新过程中，精神领

导是一个需要考虑的重要领导因素。其次，所有的公司或组织都是由个人组成的。

仔细观察包含精神领导构造的因子，就会发现它们都集中于公司或组织中的“个

人”。具体来说，精神领导的整体重点或目标是激励个人 (例如员工) 以某种方式

行动或表现。之前的研究表明，精神领导有能力激励员工超越预期的表现 (例如，

创新行为) 。因此，与此同时，本研究有理由假说精神领导还可以积极地提高个

人 (例如一线员工) 在其公司或组织的特定工作角色中实施创新行为方法的意

愿。因此，在上述讨论的基础上，提出以下假说。 
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H1：精神领导对创新行为呈正向影响； 

2.4.2 精神领导与敬业度 

研究表明，精神领导对敬业度呈正向影响 (Fry, 2008) 。 

Fry (2005) 认为，精神领导是指利用员工的内在动机建立学习型组织。此外，

精神上的领导使员工认识到他们工作的意义和使命的召唤，觉得他们可以做出改

变，并感到理解和欣赏他们的工作。精神上的领导帮助员工超越了将工作视为利

益交换的观点，而是意识到他们是在为自己的内在价值和意义而工作  (Fry, 

2016) 。在美国存在着一场寻找意义的危机，人们在他们所做的事情、他们所生

产的产品以及他们所提供的服务中寻找意义。在很多情况下，在我们工作和花费

大部分醒着的时间的地方，提供了我们生活的焦点和衡量个人成功的标准。对一

些人来说，它正在取代家庭、朋友和其他社会群体。 

但是今天，我们发现典型的工作组织是分裂的、分割的、支离破碎的，这使

得工人们不再愿意把他们自己依附于他们的工作，害怕他们会陷入下一波裁员或

重组的浪潮中 (Fry, 2016) 。员工被疏远，而不是与他们的工作紧密相连。我们

需要精神领导来参与当前的工作，精神领导相信他们所做事情的价值，他们的愿

景和使命是为了追随者的利益而领导，而不仅仅是为了组织的利益。精神领导发

现无论我们做什么工作，都可以用心灵和精神来完成。精神这个词与宗教不是同

义词，因为它们有不同的含义。精神性指的是人类共同的状况，而宗教指的是特

定教派或信仰的政治、实践和信条 (Fry, 2008) 。精神是指领导者和追随者的内

在价值。组织中的精神性是指我们在行为和与他人的互动中所表现出的原则、品

质和影响。精神领导理论是一种真实的领导风格，真正的领导力理论家。 Fry 

(2005) 认为，真正的领导者的价值观和信念会影响他们在二元、群体和组织层面

上的领导力，这种影响将导致更高的敬业度。 

精神领导触及了领导者和追随者对精神生存的基本需求，因此他们变得更有

组织性和生产力 (Fry, 2003) 。精神上的领导从本质上激励一个人的自我和他人，

使他们通过召唤和成员关系有一种生存的感觉。这是建立一种价值观的行为，这
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种价值观影响着其他人强烈地渴望、动员和为共同的愿景而奋斗，这种愿景定义

了通过领导进行激励的本质。大多数当代理论家认为，人们开始并坚持行为，直

到他们相信这些行为将导致预期的结果或目标 (Fry, 2008) 。据此，提出假说如

下： 

H2：精神领导对敬业度呈正向影响； 

2.4.3 敬业度与创新行为 

研究表明，敬业度对创新行为呈正向影响 (Kim & Koo, 2017) 。 

敬业度是个体发展的一种积极的心理状态，Luthans (2002) 强调，与刻板的

个人特质不同，敬业度可以灵活地进行发展，以提高给定个体的能力。这些心理

优势可以促进员工的创造力。与观念的产生相比，个体的心理资源 (如：敬业度) 

也与观念的实现有关。然而，这一领域的研究人员很少探索精神资本与创新行为

之间的关系。敬业度高的员工可以承担风险，承担具有挑战性的任务，同时从意

外的挫折和失败中恢复过来 (Luthans, 2002) 。员工的意志力和精神状态与行为

结果密切相关，这两者对于创新旅程的后半段是不可或缺的。敬业度的特点是积

极的结果预期和完成创新任务的使命感，导致自我实现目标。敬业度作为一个高

阶结构，可以协同促进目标的实现和创新行为的提高。 

Kim and Koo (2017) 指出，敬业度是创新和竞争力的关键。除了加入并留在

组织和拥有一个可靠的行为，员工敬业度会导致创新的行为，员工超越个人角色

与同事合作，提出建议改善组织和工作改善组织的站在外部环境。故可以认为，

员工敬业度是工作场所创造力和创新的重要前驱角色。他们认为社会交换理论为

员工的参与和创造行为提供了理论基础。根据社会交换理论，当员工通过授权和

培训获得价值时，员工会有一种被考虑的感觉，他们通过表现出积极的行为来回

报组织。员工的这种积极敬业的行为激励他们完成更多的工作，并在组织中创造

和创新。此外，敬业的员工是创造性表现的源泉，吸引更多有才华的人加入组织，

而不敬业的员工则是组织的累赘。 
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根据 Kim and Koo (2017) 的研究表明，员工敬业精神带来了创新，以及更

好的客户服务、生产率、较低的员工流动率、敬业的员工、强烈的工作责任感、

愿意在工作中投入额外的时间以及对工作的自豪感。员工敬业度是创造力和创新

的关键前提之一。他们的研究工作主要集中在两大人格因素——神经质和外向性

上，研究结果表明，员工和工作之间的紧密联系能够激发创造力和创新精神。Kim 

and Koo (2017) 指出，敬业的员工对自己的工作充满热情，经常会全身心投入到

工作中，从而产生创造力和创新。并使用归纳方法调查了影响创新过程参与度的

因素，他认为敬业度和创新都是有意为之的行为，并且与任务相关。同时在研究

中再次强调，创造力和创新是敬业员工的成果，关注人力资本的组织可以通过创

新行为产生的积极结果来验证员工敬业度的实施，从而可以预测员工创新行为。

因此，在上述讨论的基础上，提出以下假说。 

H3：敬业度对创新行为呈正向影响； 

2.4.4 精神领导与创新行为间，敬业度的中介效应 

类似研究表明，敬业度在转换型领导与创新行为之间有中介效应  (Aryee,  

Walumbwa, Zhou, & Hartnell, 2012) 。 

Kahn (1990) 确定了三种影响人们敬业度请求的程度的心理条件，这些意义

包括意义 (对我来说，投身于某项任务有多大意义?) 、安全 (我或我自己如何安

全地去做这件事?) 和可用性 (我有多大的可用性去做这件事?) ，这有助于改善

员工的内在动机。Aryee et al. (2012) 进行了路径分析，以确定心理条件在多大程

度上是员工敬业度的决定因素。结果表明，所有工作条件均与敬业度呈正相关，

但意义与敬业度的相关性最强。 

利用领导的自我概念的基础理论，以及员工的心理状态理论，Kahn (1990) 发

现，工作的意义 (通过扩展责任) 个体的心理状态年代影响员工敬业度，可以认

为，追随者对工作的体验意义和对工作结果的体验责任是领导者增强追随者敬业

度的两种最重要的心理资源。也就是说，那些认为自己的工作对个人有影响、对

单位业绩有影响的员工，更有可能对自己的工作充满热情、机敏、执着、奉献。
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同样，那些认为自己对工作及其结果负责任的员工更有可能全身心投入到工作

中，从而提高工作创新的水平 (Aryee et al., 2012) 。 

之前的工作表明，工作资源增加了员工的动机。Aryee et al. (2012) 的研究表

明，自主性等积极的组织资源与员工的敬业度正相关。他们认为领导者他们的追

随者发现他们的工作更有意义，因为很多领导者能够改变他们 (追随者) 的自我

概念。在进一步的支持下，与积极的领导者一起工作的追随者经历了高水平的敬

业度，因为他们被培养成承担更大的责任。因此，期望经验丰富的工作意义和经

验丰富的工作成果责任，以刺激和增强员工的敬业度。 

本研究关注的是追随者对这些心理状态的体验，以及他们是如何看待自己

的，也就是说，他们对工作的敬业程度如何。预计追随者的工作经验丰富的敬业

度将可以很好的介导精神领导与创新行为的关系，例如，Aryee et al. (2012) 报道

了转换型领导和创新行为之间的正相关关系是由敬业度员工和社会价值的感知

介导的。因此，在上述讨论的基础上，提出以下假说。 

H4：敬业度在精神领导与创新行为之间会有中介效应。 

 



 

 

 

第 3 章 

研究方法 

3.1 研究模型 

如前几章所述，关于精神领导与创新行为概念的讨论仍处于探索阶段，包括

精神领导对创新行为、敬业度，以及拓展中介路径：敬业度。迄今为止，学者们

仍专注于将创新行为的进一步研究，特别是其作用机制的提高，从而进一步更好

的提高创新行为的提升。因此，在目前的创新行为文献中，其他与行为相关的研

究不具有吸引力。话虽如此，人们不太可能就这种行为达成共识。基于中国无人

机企业这一特殊背景之下，对创新行为的作用机制进一步进行研究，特别的，从

敬业度的角度，这一有重要意义的理论作为创新行为的作用机制影响因素，从而

构建本研究模型。如图 3.1 所示： 

精神领导 创新行为

敬业度

H1

H2 H3

H4

 

图 3.1 研究模型 

资料来源：本研究整理 

3.2 研究假说 

H1：精神领导对创新行为呈正向影响； 

H2：精神领导对敬业度呈正向影响； 

H3：敬业度对创新行为呈正向影响；
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H4：敬业度在精神领导与创新行为之间有中介效应。 

3.3 研究对象、母体、样本 

目前中国无人机企业 (例如，大疆、中科遥感、科卫泰等) 面临着极大的竞

争压力，最为缺乏的是员工创新行为与敬业度、卓越领导力，这是造成这些企业

的竞争力不佳的源头。唯有提高和间接促进这些组织中员工的敬业度与创新行

为，才是最直接，也是最有效的改善组织核心竞争力的关键点。因此，本研究将

针对于此，进行深入分析。 

本研究将以网络问卷的形式，问卷星网络作为平台，立意抽样的方法，向这

些企业收集样本，包括大疆、中科遥感、科卫泰等 12 家无人机企业。考虑到调

查对象的地域分布是深圳市、天津等地，接受调查的填答人员数量若有衡量题项

的 5 至 10 倍以上的样本，会显得很有关联和适应性，完成和收集调查在差不多

相同的时间内最好进行一次收集 (Robson, 1993) ，因此，本研究将参照该标准执

行。 

根据以往领导力的相关研究，多以有过领导经验或接受过领导力培训的储备

干部，而创新行为的相关研究，多以研发人员作为研究样本 (张素雅，2016) 。

因此，本研究的研究选择对象为无人机企业等，母体为这些企业的各部门的技术

与研发部的领导者 (包含储备干部) 与教练型/研发指导员群体 (教练型/研发指

导员一般为企业中拥有一定技术能力与经验的高级与中级级别的研发工程师) 、

研发与应用部门的储备干部，样本为技术与研发部门各个级别的领导者 (包含储

备干部) 和研发教练型/研发指导员。发放是联合/委托各个人资部、以及在企业

人员参加健峰集团 (中国) 定期培训时所收集的，时间为 2019 年 11 月-2020 年 1

月期间。 

研究伦理方面也被考虑，本研究经各个企业的主要领导与人资部门人员的同

意后实施的。研究对象如表 3.1 所示： 
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表 3.1 研究对象汇总表 

企业名称 所在地 企业性质 研发人才数量 

大疆 深圳 台港澳独资 约 1000 

中科遥感 天津 国企 约 50 

科卫泰 深圳 私营 约 50 

零度智控 北京 中外合资 约 30 

亿航 广州 私营 约 200 

极飞科技 广州 中外合资 约 800 

韦德沃德航空 西安 私营 约 200 

科比特航空 深圳 中外合资 约 700 

极翼 上海 私营 约 50 

资料来源：本研究自行整理 

3.4 衡量工具/仪器 

3.4.1 精神领导的操作定义、衡量工具 

精神领导的操作定义：本研究依 Fry (2005) 的黄金规则定义，认为精神领导

理论是一种因果型的组织变革领导理论，旨在创建一个内在激励的学习型组织。

精神上的领导包括价值观，态度和行为，需要内在地激励自己和他人，以有精神

上的生存意识，呼吁成员。衡量工具采用 Fry et al. (2005) 的维度模型，分为愿景、

希望和信念、无私的爱 3 维，分别有 4、3、4 题，共 11 题。如表 3.2 所示： 

表 3.2 精神领导量表 

维度 题项 

愿景 

1.我理解并致力于公司愿景的完成。 

2.我的组织愿景激发了我最好的表现。 

3.我对公司的愿景充满信心。 

4.我组织的愿景对我来说是清晰而有说服力的。 

希望/ 

信念 

1.我对我的组织有信心，我愿意尽一切努力确保它完成其使命。 

2.我总是尽我最大的努力工作，因为我对我的领导人有信心。 

3.我为我的工作设定挑战性的目标，因为我对我的组织有信心，希望

我们能够成功。 

无私 

的爱 

1.我的组织对员工很好，也很体贴，当他们遇到困难的时候，就会想

办法解决。 

2.我们组织的领导不会说空话。 

3.我的组织不会惩罚诚实的错误。 

4.我们组织的领导人有勇气为他们的人民挺身而出。 

资料来源：本研究整理 
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3.4.2 敬业度的操作定义、衡量工具 

敬业度的操作定义：本研究使用 Schaufeli et al. (2002) 的员工敬业度定义，

是一种积极的与工作相关的精神状态，包括活力、奉献和专注。衡量工具：本研

究使用 Schaufeli et al. (2002) 的敬业度维度构成，分为奉献、专注、活力 3 个因

子，共 14 题。如表 3.3 所示： 

表 3.3 敬业度量表 

维度 题项 

活力 

1 当我早上起床的时候，我想去工作 

2 在工作中，我感到精力充沛。 

3 在我的工作中，我总是坚持不懈，即使事情不顺利。 

4 我可以一次工作很长时间。 

5 在我的工作中，我感到自己强壮有力。 

专注 

1 对我来说，我的工作很有挑战性。 

2 我的工作激励着我。 

3 我对我的工作充满热情。 

4 我为我所做的工作感到骄傲。 

5 我发现我做的工作充满了意义和目的。 

奉献 

1 当我工作时，我忘记了周围的一切。 

2 我工作的时候时间过得真快。 

3 把自己从工作中分离出来是很困难的。 

4 我专心于我的工作。 

资料来源：本研究整理 

3.4.3 创新行为的操作定义、衡量工具 

创新行为的操作定义：本研究使用 Scott and Bruce (1994) 的创新行为定义，

包括在工作环境中产生和实施创意，在组织情境下的创造力可以被认为是一种创

新行为，它不仅包括产生新颖和有用的想法，还包括将他人的新想法引入组织。

衡量工具包括上述学者提出的的创新想法、思维、方法维度，6 题。如表 3.4 所

示： 
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表 3.4 创新行为量表 

维度 题项 

创新想

法、思

维、方

法 

1 就整体而言，我是一个有创新和创造性的人 

2 为实现自己的构想或创意，我会想办法争取所需要的资源 

3 我会积极地制定适当合适的计划实现创新性构想 

4 我会与其他同事沟通交流自己的新想法 

5 我经常会产生一些有创意的点子和创新性的想法 

6 在工作中我会主动应用新方法、新技术与新思路 

资料来源：本研究整理 

3.4.2 混合方法的介绍 

3.4.2.1 定性分析 

1) 焦点小组访谈 

焦点小组访谈：对包括大疆进行焦点小组访谈，获得主题背景信息；了解受

访者是如何看待这些现象。 

2) 观察法：在企业中观察人们的行为模式以获得研究现象的相关信息。 

3) 访谈：通过对企业的主要领导者进行半结构访谈，获得信息后，通过总结

与整理，期望初步获得变量之间的关联性推论  (证明变量间关系) (Babbie, 

1998) ，以及可能性的额外收获。 

3.4.2.2 定量分析 

多种统计法：信度 (变数 Cornbach’s α 大于 0.7) ，数据内部稳定性 (Devellis, 

1991) 、建构效度：聚合 (变数 CR 大于 0.6、题项 C.R.＞1.96、题项因素载荷＞

0.71、题项 p≤0.05) 与区别效度 (AVE 开根大于变数相关系数) 分析数据内部一

致性与区分效力、AVE (变数 AVE 大于 0.5) (吴明隆，2009) 、模型拟合指数 (χ
2
/df

小于 2、RMSEA≤0.08、N＞200) 分析样本与模型匹配度 (吴明隆，2009) 、回归

分析 (变数间 p 值小于或等于 0.05，即变数间显著影响) (Baron & Kenny 1986) ；

Bootstrap 中介分析，中介效应的不对称区间估计来进行中介分析 (区间不包括 
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0，则中介效应显著) (Mackinnon, Fairchild, & Fritz, 2007) 。回归分析被用来确定

精神领导对创新行为、敬业度的假说验证。使用 Bootstrap 中介分析确定敬业度

在精神领导与创新行为之间的中介效应。软体是 SPSS 23 与 AMOS 18 版本。 

 

 

 



 

 

 

第 4 章 

访谈与结果分析 

4.1 访谈 

对科研管理者所属企业进行案例分析并进行访谈，定位和问题的形成；期望

说明精神领导与创新行为、敬业度之间的关系。 

第一步：定位和问题的形成。我在企业进行了第一次焦点小组访谈，访谈对

象包括 3 名领导者。这次半结构化的采访持续了大约二个小时 (2019 年 11 月) ，

主要讨论了企业在共同价值观、管理和社区方面的领导。受访者还被要求描述他

们对企业日常管理中的感想。并基于各个企业的组织结构和战略背景、领导者，

全面揭示了企业的特点与精神领导的存在。被选择的领导者被解释为一位精神领

导，因为他们符合下列要求：拒绝妥协基本价值观和原则；通过共同的价值观和

正确与错误的解释来团结组织；鼓励追随者参与分享权力安排；促进增长和转型；

努力与组织成员之间建立和维持良好的关系。这种说法引发了数据收集的第二步

的问题。 

我对企业的首次观察历时三天。这样做的目的是为了观察领导者的活动，而

不是干涉。特别关注的是领导者和其他员工之间的关系。身体、思想、心灵和精

神的概念被用来对观察到的活动进行分类。 

第二步：注重精神上的领导。3 名领导者分别接受了采访。在这些半结构化

的采访中，每个采访持续了大约二个小时，重点是与企业领导有关的各种问题。

我想知道 3 名领导者是如何看待他们的领导能力的，这些访谈的数据引发了数据

收集的第三步的问题。在这些没有录音的访谈中作了记录，随后立即补充了信息。 

第三步：概念。第二次焦点小组访问的对象是 3 名无人机企业领导者。访谈

是结构化的，持续约 2 个小时，重点是受访者对精神领导的印象，以及对精神领
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导的看法。关于本次访谈中关于精神领导的问题和印象，与第一次观察不同的是，

这些问题是关于观察领导者对精神领导的具体看法 (如何利用精神力量、建立和

培养关系、包容、有意义的工作、勇敢的、一致的价值观、乐观、权限/职责反思) ，

以及与敬业度和创新行为的之间的关系的看法。在这些访谈和观察之后，对实证

数据进行分析，寻找发现中的一致性和不一致性。因为这些发现是基于三个案例

的定性数据，所以从这些发现中进行归纳是有限的。因此，后续将结合定量分析

对本研究涉及的假说进行分析。 

关于对受访者选择的方式：以往关于领导力与创新行为的访谈经验表明，受

访者多没有经过领导力与创新培训，或不知何为领导力与创新，这为访谈研究带

来了阻碍。因此，本案为规避这些困难，选择有着一定理论基础与管理实践的受

访者。如表 4.1 所示： 

表 4.1 研究对象与受访者信息表 

受访者 性别 职务 年龄 学位 所属企业 

C 男 技术经理 34 博士 DJ 

D 女 总监 40 博士 LD 

E 男 经理 未知 博士 JF 

资料来源：本研究自行整理 

4.1.1 案例分析 

4.1.1.1 DJ 

DJ 建于 2006 年，是一家深圳的民营上市企业。是全球无人机企业领导者之

一，中国与国外市场占有率分别为 19%、81%。从建立以来，DJ 以技术研发为基

础，不断创造，以创新战略积极拓展全球市场，特别是在植保与航拍领域占据处

于领先地位。 

由 DJ 的背景显示出，其创新战略与目标为拓展全球市场，坚持技术研发。

并积极拓展其植保与航拍领域的发展，向“全球无人机第一”的目标前进。可以说

明，其为典型的无人机创新型企业，因此，选择其为调查对象。 
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4.1.1.2 LD 

LD 建于 2009 年，是一家北京的合资企业。是中国无人机企业飞行控制系统

领域的领跑者之一。自建立以来，LD 以技术研发为基础，深耕飞行控制系统市

场，特别是在安防、科研等领域占据处于领先地位。 

由 LD 的背景显示出，其目标为拓展中国市场，坚持技术研发与高性价比管

理的双战略与目标。并积极拓展其飞行控制系统的安防、科研等领域的发展，向

“中国无人机潮流引领者”的目标前进。可以说明，其为典型的无人机创新型企业，

因此，选择其为调查对象。 

4.1.1.3 JF 

JF 建于 2007 年，是一家广州的合资企业。是中国无人机企业植保和地理信

息测绘领域的领跑者之一。自建立以来，JF 以技术研发为基础，联合拜耳集团向

中国农业植保拓展市场，以做农业植保领域最顶尖的无人机企业前进。 

由 JF 的背景显示出，其目标为拓展中国农业植保市场，坚持技术研发与联

合战略。积极拓展其飞行控制系统的农业植保领域发展，向“中国最顶尖的无人

机企业”的目标前进。可以说明，其为典型的无人机创新型企业，因此，选择其

为调查对象。 

4.1.2 访谈 

在这一节中，本案使用 Fry et al. (2005) 的人类存在的基本领域引导受访者描

述企业中的精神领导：愿景、希望和信念、无私的爱。以及根据受访者的陈述，

分析精神领导与敬业度和创新行为之间的关系。 

参与这项研究的受访者得到了一定程度的保密。为了履行这一义务，有意不

提及参与人的姓名和他们工作的机构的姓名。每个参与者都是由个人参与者选择

的假名/编号来识别的，或者在两种情况下，由我作为研究人员来识别。接下来是
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每个参与者的个人简介，包括个人的结构描述、列出我在采访中出现的主要主题

的问题，以及个人的结构描述。参与者的描述按访谈的顺序排列。 

4.1.2.1 受访者：C 经理 

C 经理的个体描述与访谈 

现年 34 岁的 C 经理是一名男性，他在英国的一所企业担任了 5 年的技术岗

位。 

1) 关于相信比自己更伟大的事情 

C 经理作为领导者的实践是基于他对从事有意义的工作。他指出，对社会公

正问题保持敏感是一个领导者的必要条件，因为 “你需要为你希望你的组织成为

什么样的组织建立模型” 。作为一名企业的领导者，他有机会发挥企业的创造力，

找到帮助人们实现梦想的方法，以自己的方式做出改变。 

2) 关于认可自己和他人的工作、让人们参与到他们关心的事情中 

C 经理谈到了建立和培养人际关系的重要性，并举了两个例子，说明在他担

任领导者期间，他与人交往的能力让他受益匪浅。此外，C 经理通过让别人看到

他，了解别人以及了解别人的故事来表达他的关心。C 经理解释，无论何时，如

果没有这种人际关系，我认为我们无法生存。” C 经理发展的人际关系是建立在

包容的基础上的，他相信自己的潜力，认可他人的工作，并愿意与他人接触。在

他看来，当人们把自己真正擅长的东西拿出来展示时，强大的事情就会发生。C

经理致力于创造条件，让人们能够参与到他们关心的事情中来。而且，当人们完

成了出色的工作时，C 经理会尽其所能让其他人看到自己的工作。 

关于回馈/义务 

“领导力的一部分是创造希望。C 经理表示，他对工作的投入来自于一种完

成某件事而不留下未完成的工作的责任感，一种长期持有的价值观，“你把事情

留在一个比你找到它们更好的状态”。 
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C 经理对精神领导与创新行为和敬业度的看法与观点 

1) 请您谈谈您对 “精神领导对创新行为的影响” 的看法。 

答：就领导力而言，我想要让人们通过我的行为看到更好的做事方式……通

过我积极的鼓励人们去观察、分析并最终改变他们的创新行为。我期望一个有效

的领导者以身作则，如果有人要你做某事，我认为你必须对他们有信心，相信如

果他们希望你去做，他们就会去做。糟糕的领导是指对你的下属缺乏信心领导或

者主管。基本上，优柔寡断的人不会从前线起带头作用。另外，一个以领导能力

差而出名的人可能是一个你知道没有领导能力的人。 

领导对我而言是一个个体,可以让一个员工做一个特定的工作或在一个方向，

即使他们不总是相信正确的方向，但他们会信任的领导。 

2) 请您谈谈您对 “精神领导对敬业度的影响” 的看法。 

答：有效的领导必须使用和最大限度地利用资源，这些资源是给予和提供给

任何级别的个人的。无论你的职位是什么，你都有一定的责任和一定的资源来从

事你被赋予的工作。而有效的精神领导同样应该是最大限度地利用这些资源，达

到最大效果，包括鼓励并且保持员工们的敬业度的状态。 

3) 请您谈谈您对 “敬业度对创新行为的影响” 的看法。 

答：我认为在关于员工创新的工作中，敬业度是他自己驱动创新行为的重要

源头之一。在我们的研发与创新实践中，敬业度是完成我们目标与你想要获得更

多创新的关键。我认为我们可以这样理解：没有知识我们可以去学习，但是没有

高度的敬业精神就不是一名合格的研发人员。 

4.1.2.2 受访者：D 总 

D 总的个体描述 

个体结构描述。现年 40 岁的 D 总是一名女性，她是某企业的一名技术总监。 
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1) 关于认识与了解自己、寻求工作和自我之间的集成与外面有更伟大的东西 

D 总将她的职业之旅描述为 “非传统而曲折的道路” ，在此期间，她被培养

成一名教育工作者，在教育领域工作了几年，并探索了几个不同的职业轨迹。经

过一番探索之后，她转到了企业的领导层，在参加这个项目时，她 “知道我已经

回家了” 。 

虽然 D 总相信她最终会进入高层职位，在回顾她是如何走到今天这一步的时

候，D 总说：“在我所做的一切中，每件事都是相互关联的，对我来说，这真的

是一张人脉关系的网络。” 

D 总的职业生涯深受人际关系和他人鼓励的影响。她以同样的方式描述了与

员工的互动，将关心他人放在她工作的最前列：即使你热爱这份工作，全身心投

入，总有一天你会碰壁，而我们必须互相照顾。 

2) 关于授权他人做决定、共享信息 

D 总还相信包容和授权他人做决定的力量。她尽其所能分享尽可能多的信

息，并在决策中包括其他人。在我们的采访中，她谈到了 “开放信息渠道” 和 “在

大家一起行动之前不要前进” 。她谈到 “赠送” 力量和相关故事与 D 总在这工作

的一位工作人员告诉她说，“我的工作是伟大的，她感觉她知道她的员工认为他

们的工作关系与和她以同样的方式工作。” 

3) 关于建立信任 

D 总承认，信任是建立以包容和授权为中心的关系的重要组成部分。她意识

到，在一个公司内部中，要建立信任需要很长时间，作为新成立的企业里的第一

任技术总监，她在日常交流中会面对这样的现实。D 总称自己是一个透明的人，

并表示真诚是她的核心价值观。此外，她指出，她作为一个领导者的目标之一是

创建高效能和人性化的组织。虽然这两种价值观在传统上是背道而驰的，但 D 总

认为 “随着世界的变化，更人性化的组织将会带来更高的绩效” 。 
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4) 关于使用幽默，拥有和创造乐趣 

作为一名技术总监，D 总的另一个重要品质是要有幽默感。她形容自己 “古

怪，我有一种扭曲的幽默感” 。 

5) 关于知道什么对她来说是重要的，她看重什么 

D 总花了大量的时间进行自我反省，并为自己知道什么对她来说是重要的，

什么是她看重的而感到自豪。她谈到了了解自己的重要性，并表示，在高层的职

位上，要想清楚地理解个人动机可能会变得更加困难。尽管她把自己描述成一个

外向的人，但她指出她已经发展出了需要培养的内省的一面，而且她比以前更需

要安定下来。 

6) 关于这次采访激起了人们反思的欲望 

随着 D 总自我意识的发展，她越来越意识到她渴望 “完整的生活” ，在那里

她是一个社区的一部分，分享她的兴趣和价值观，她的目标是把内在和外在的生

活结合在一起。正如她所描述的，一个完整的生活很少有工作和家庭或 “工作和

自我” 之间的分界线。在我们的采访中，D 总表达了她目前的处境，她正在努力

寻找她所寻求的融合。 

D 总对精神领导与创新行为和敬业度的看法与观点 

1) 请您谈谈您对 “精神领导对创新行为的影响” 的看法。 

首先，一个理想的精神领导者，理解并致力于公司愿景的完成这是很重要的。

而企业的愿景的指引，使得我激发了目标前进的动机。其次，如果对作为领导者，

我对组织是有信心的，我会更积极地参与到企业目标的处理过程中，即使身处困

境，即使失败了，我也会努力完成它。最后，就一个精神领导而言，想象的变化

及其对目标实现的影响，这有助于我自己的工作表现 (创新是可以直接体现的) 。 

2) 请您谈谈您对 “精神领导对敬业度的影响” 的看法。 
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精神领导利用领导者和追随者对精神生存的基本需求，使他们变得更有组织

性和更有生产力。精神上的领导在本质上激励、唤醒他们的天赋与信仰力量，使

他们有一种生存的感觉。它可以是建立一种具有价值观的文化的行为，这种文化

会影响其他人强烈地渴望、动员和奋斗，以实现一种共同的愿景，这种愿景定义

了通过领导进行激励的本质。 

以我们以前接受惠普案例的培训与分析：惠普前负责人维约梅什 •乔希

(Vyomesh Joshi) 是变革型和精神型领导的绝佳例子。他的领导方式是脚踏实地

的，他以其战略眼光、激情和让员工为他工作感到兴奋的能力而闻名。他是一个

喜欢看到自己的追随者成长的人，他的所有员工都很钦佩他。他朝着自己的使命

努力，从而使他的下属也跟着他，参与他们的工作和组织使命。他说他相信的，

做他说的。这使他达到了自己的目标，也影响了其他人。2005 年，印刷部门成为

惠普业绩最好的部门。乔希赢得了 2011 年转型商业领袖奖，可以说惠普在建立

忠诚和情感纽带方面非常成功。 

3) 请您谈谈您对 “敬业度对创新行为的影响” 的看法。 

我觉得将敬业度和创新的工作行为联系起来有意思。在所有针对创意、过程、

产品或程序 (在角色、团队或组织内) 的产生、引入或应用的员工创新工作行为

内。可以这样理解：一个人的与态度必然直接或间接地促进了创新在工作场所的

发展和引进，不论在目前的理论或者我们的实践之中，这是毋庸置疑的。从实践

的角度，我觉得敬业度不是一种短暂的情绪，而是一种更持久的精神状态，不直

接关注特定的对象、事件、个人或行为。可以这样理解：传统上敬业度本身就是

员工行为结果的直接前提。 

4.1.2.3 受访者：E 经理 

E 经理的个体描述  

目前，E 经理他在目前的企业中担任动力中心经理。 

1) 关于力量来源、价值观 



52 

 

E 经理很小的时候就被灌输了为他人服务与创新的理念。他的祖母有个习惯，

就是问他的孙子们长大后要干什么。有一种期望是，他们的回答将包括大学教育

计划和关于他们将为他人做什么的信息。在一个重视服务他人和社会公正的家庭

中长大，做有意义的工作的重要性成为了他小时候自我概念的一部分。此外，教

育被强调，他的家庭为他和她的妹妹能够上学做出了很多牺牲。E 经理在南方长

大，曾就读于一所私立学校，后来又就读于一所公立大学。 

2) 关于坚定自己的道德信仰 

E 经理在我们在一起的时候经常用 “精神” 这个词。他作为经理的工作似乎

是通过一种强大的内在信仰体系和他所从事的工作的知识来维持的，这些知识改

变了许多人的生活。他说：“如果没有坚定的信仰和精神信仰，我不会试图进入

这个机构或管理这个组织。我相信是我的精神让我坚持下去，去做艰苦的工作。

E 经理的精神为他提供了一种力量的源泉，使他能够在事情难以承受时 “深入”

挖掘自己的精神根源，并提供支持，使他能够摆脱困境，而不是在困境中“沉湎”。

在实践中，E 经理经常在早上留出时间来冥想，在他的一天变得忙碌之前找到平

衡。E 经理详细阐述了这次实践的目的：我认为它给了我空间，让我知道我那天

要做什么。这并不意味着挫折不会出现，也不意味着疯狂的事情不会发生。但这

只是意味着我已经设定了意图的方向。我认为它可以帮助我度过一天，所以当我

需要它的时候，我不需要深深地扎根于我的中心。他的精神表现在他对他人的同

情和她的工作中。作为一名高端技术的掌控者之一，E 经理把自己描述为未来几

代人的技术领导者，他说成为经理是一种特权，因为他可以改变其他人的生活。

他解释说：你看，我认为我们是未来世代的技术领导者。我所做的一切都是为了

让一代又一代的客户能够享受最好的无人机。他表明，他的精神也明显在他的价

值体系是一致的。他谈还到了自己在成长过程中经常与家人讨论的价值观，“尽

管我们可能不是最富有的家庭，但我们有价值观，我们相信善待他人，我们就是

这样做的。” 作为领导者，他必须清楚自己的决定是基于道德选择还是大众选择，

并且在处理问题时绝不做不道德的事。他做道德决定的方法之一就是问自己，我

能向我的两个儿子解释一下吗? 我能向他们解释我为什么这么做吗? 他们会为
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我作为一个父亲和一个有道德的人而感到骄傲吗? 你知道，如果要我再猜一猜，

我可能会说我最好别去管它。 

3) 关于与他人建立共同的愿景 

行动和信念的一致性对 E 经理来说是最重要的，“他希望人们相信他说的是

实话，他是可以依靠的，他的行为始终是出于他的价值观。“当人们想要什么东

西的时候，他们并不真的在乎你的道德和价值观，他们只是想要它，所以你真的

必须知道你在这些问题上的立场。” 他经常进行 “反思” ，在此过程中，他会问

自己行动的动机，以确定他以某种方式行动是因为他有能力这样做，还是因为他

在做他应该做的工作。他问自己：首先，这对员工有好处吗? 第二，这对公司有

好处吗? 这对部门的人有好处吗? 如果你不能回答其中任何一个问题，那么对我

来说，你应该不去管它。这可能不是正确的做法。他为别人提供帮助，花时间指

导那些和他一起工作的人。他在公司里随处可见，经常四处走动，与人交流。他

说，价值一致性和真诚是他的人际关系的关键组成部分：我试图做的是一致和真

诚的行为，这样每天出现在他们面前的人是一致的，他们明白我是真诚的。 

我在乎的，我是否是一个公平的领导者。 

4) 关于使用幽默，拥有和创造乐趣 

E 经理用勇气、乐观和幽默来指导他的管理实践。从他的角度来看，作为一

个勇敢的领导者意味着传递消息，而不是委托给别人，让人知道当他需要时间来

做决定，而不是立即提供一个答案和做正确的事，即使有个人的后果。他是这样

谈论勇气的：意识到你的行为是有后果的，你是否有勇气做正确的事情。它并不

总是最简单的，最有利的，不是人们爱你的原因而是，你做这件事的理由正确吗?

也许即使你独自站在那里，你也希望你不会这样，但是… 

当他确实需要传达一些艰难的消息时，E 经理总是乐观的，并致力于解决这

个问题。“我们可以做到。我们让自己置身其中，我们可以让自己出来，我们可

以带着力量前进。在她看来，如果公司的人以创新为核心使命，那么所有问题都
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有解决的办法。而且，当他说 “即使在最糟糕的日子里，这里也有一些好事发生”

时，他的乐观是显而易见的。知道人们的生活因为在他的公司里完成的工作而发

生变化是 “令人兴奋的事情” ，让他在困难的时候继续前进。E 经理在他的领导

中也运用了幽默；她喜欢和别人一起笑，认为幽默让他对别人更真实。“如果我

犯了错，我喜欢用幽默，因为这能让我渡过难关。我会说，很抱歉我犯了一个错

误，我正在努力追求完美，但它却离我而去。 

E 经理对精神领导与创新行为和敬业度的看法与观点 

1) 请您谈谈您对 “精神领导对创新行为的影响” 的看法。 

答：精神领导力和管理技能可以说是每一个企业成功的要素。以良好的领导

实践，创新行为可以在员工中得到鼓励，进而提高创新绩效。在我们这样的企业

中，可以说发挥着至关重要的作用，一直被视为推动我们公司走向国际化的关键

力量。创新也是企业，特别是我们这样的企业成功的重要因素。在这里我不用之

一，而用唯一这个词。可以说领导者在员工的创新行为中起着至关重要的作用，

特别是创新、改革型与精神领导，他们推动了我们企业的创新活动。我的理解是：

领导者很重要，优秀的领导者更重要。而精神领导者可以以无形的精神力量为员

工带来更多的信念力量，以及后续的创新工作。因为我与他们都有强大的精神力，

我们相信我们自己，我们也能够领先于世界。 

2) 请您谈谈您对 “精神领导对敬业度的影响” 的看法。 

如何提高员工敬业度，这是领导者领的核心工作，也可以看出一种有意思的

挑战。 

一个最好的领导者必须要明白，当员工投入工作时，员工的生产力、员工创

新都会提高，因为员工更有动力为组织的成功做出贡献，更愿意付出额外的努力

来完成对公司目标至关重要的任务。员工敬业度是达到目标的一种手段，也就是

说，想要获得高水平的商业成功，组织需要有积极性和敬业的员工。为了逐步提

高敬业度，领导者需要非常清楚自己行为的影响。领导者的态度和行为决定了一
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个组织是否拥有一支敬业的员工队伍。而作为一名精神领导者的所思、所感、所

说、所做对员工的满意度、对工作的热情、尽最大努力的愿望以及每天超越工作

职责的承诺都有深远的影响。 

3) 请您谈谈您对 “敬业度对创新行为的影响” 的看法。 

就这个问题，以往我就思考了员工敬业度和创新在组织中的重要性。我认为，

健康的文化和员工的敬业精神可以为一个企业提供最大的竞争优势，并将比任何

技术创新或先进的产品或服务更有生命力和生命力。 

小结 

在我们的访谈开始时，我请每位参与者谈谈她的职业之旅。正是通过这种反

思，他们揭示了他们所走的道路的四个共同点，以及在成为职业经理人的道路上

对他们产生的影响。首先，家庭和自身的教育经历是选择职业道路的重要影响因

素。第二，所有的参与者都是在工作后获得博士学位的。第三，他们的职业生涯

都不是以成为职业经理人为目标的。最后，所有与会者都谈到了其他人在他们决

定竞选职业经理人时所起的重要作用。 

与会者开始回答我的第一个问题，谈论他们的家庭生活和家庭教育价值观对

他们的职业生涯的影响。例如，C 和 D 都提到他们的家庭对教育有很强的信念，

他们很早就期望上大学。D 表示，他的父母为了让他接受最好的教育做出了牺牲，

正是这种特殊的教育激励了他，让他相信教育是每个人的选择。尽管 C 的父母都

是工人阶级，但他们对教育有一种“不可思议的信念”，他在很小的时候就知道自

己会上大学。C 和 D、E 说自己是家里第一个完成大学学业的人。E 说，尽管她

的父母支持教育，但他们认为上大学在经济上是不可行的，也不知道如何在经济

资助体系中摸索。他说：“我真的没有方向，我很迷茫。” E 说，在他的博士学业

中，但是工作和家庭阻碍了他的学业。他为自己是家里第一个获得大学博士学位

的人而自豪。C 和 D、E 都是作为再次教育的人开始他们的大学教育，并表示他

们在大学的时间更有助于了解工作。 
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在采访中，参与者表示他们并不是为了成为职业经理人而开始他们的职业生

涯的。他们各种各样的职业之路被描述为 “非传统的和错综复杂的” 和 “一种探

索和一定程度的意外发现” 。这里我们谈论了很多，包括我自己在没有进入兰实

大学前一样——通俗的来说就是一只迷茫的羔羊。这三位受访者都在一些单位工

作了几年，并最终成为了职业经理人；C 和 D 最初只是想当技术员或基层岗位的。 

来自同事的鼓励和上司的指导起到了重要作用，每个人都在决定申请职业经

理人职位的关键时刻进行了反思。对 C 来说，当经理的职位空缺时，企业里的其

他人鼓励他，并都认为他会申请这个职位，因为他成功地担任了副经理。然而，

这对他来说并不是一个 “给予” ；他花了相当多的时间来思考这个职位是否适合

他，他是否适合这个机构。在我的采访中，他谈到了他和妻子一起做出的决定，

当他指出他已经把 “如果我成为经理” 换成了 “当我成为经理” 时，他知道她已

经做出了决定。 

D 决定申请这个职位的过程中认识到为了他的工作环境所需要离开机构或

通过申请经理职业，所以她希望可以创造工作环境。此外，她坚信她所能提供的

领导能力正是该机构所需要的。她还谈到了她从前的经理那里得到的指导，后者

肯定了她能给这个职位带来的优势。 

E 被招募到他目前担任的经理职位。虽然他并不打算谋求经理职位，但他从

总经理那里得到的鼓励和赞扬促使他考虑并申请这一职位。从 E 的角度来看，进

入经理职位与 E 在职业生涯中发展起来的人际关系息息相关。这种 “关系网” 对

E 的人生方向产生了重要影响。 

该复合结构描述提供了一种解释，为与会者所持有的共同信念，什么是一个

领导者。在分析数据的过程中，出现了三个潜在的主题。 

首先，所有的三名参与者都是有意进入职业经理人职位的。他们在申请职业

经理人职位时，清楚地知道自己为什么想要这个职位，以及自己会给这个职位带

来什么。对 C 来说，这个过程包括思考他是否想要这个职位带来的权力，问自己

他能做些什么来改变这个机构目前的状况，以及他申请领导职位时这个机构需要
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什么。D 也经历了类似的过程，他问自己能为企业带来什么，并得出结论：他拥

有独特的技能和经验，可以为企业带来益处。在 E 的案例中，他谈到了在接受职

位时需要做的 “信任” ，他不知道自己将管理哪个部门，但知道他将被安排在最

需要她的天赋的地方。 

其次，在所有三名与会者中，有一个一致的主题，即对担任领导者的责任和

承诺有明确的认识。C 经理谈到作为职业经理人的工作是一种特权，因为他有机

会做出真正的改变，做真正重要的工作。他还反思自己的信念，即自己有责任不

把工作留到最后完成，把事情留在比当初更好的状态。和 C 一样，D 也相信，她

可以利用工作身份改变他人的生活，延续前任留下的遗产，思考自己留下的足迹

的质量。E 谈到了他对这项工作的敬畏之情，并表示他喜欢拥有足够的地位权力，

把资源和人们聚集在一起，做一些了不起的事情。他说：“我非常专注于幕后的

工作，并没有什么迷人之处，当我被介绍为领导者时，对我来说总是一种启示。 

第三，所有的参与者都谈到了他们在担任领导者期间的艰难经历以及了解自

己的重要性。C 表示，他在不把事情往心里去方面做得更好了，他明白思考到底

发生了什么，清楚自己能做什么来应对这种情况的重要性。D 相信，由于她从以

往艰难的经历中学到的东西，他现在是一个更好的领导者。他还谈到了正在进行

的观察他的领导表现的过程，以确定他的价值观是否通过他的领导表现出来，如

果没有，他需要做些什么来改变这一点。E 在他目前的工作环境中，他可以感到

他的工作生活和他的精神生活是一体的。他说，她意识到利用自己的职位做出改

变是无效的，这些改变对他有利，但对组织不利。他还强调了最终做决定的人的

必要性，尽管他知道有些人会不开心。E 的挑战来自于需要与“反对者”一起工作，

这些人是消极的，不想参与企业的工作。他已经学会了通过专注于和他一起工作

的人一起做好工作来克服这个挑战。 

现象学数据分析的最后一步是将复合的结构描述和复合的结构描述结合起

来，从而创造出一种对集体生活经验意义的综合。发展综合的过程是为了 “揭示

和描述结构，生活经验的内在意义结构” 。本部分提供了一个描述的五个集体主

题，从与会者的经验，作为谁合并精神领导到他的实践，作为一个领导者。表 4.2
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提供了五个主题的概要，并确定了组成公共主题的各个主题。每个主题旁边的标

记是表达特定观点的参与者的名字。并不是每个参与者都有一个单独的主题属于

每个类别，但是如果有三个或更多的参与者对一个类别做出了贡献，那么它就会

成为五个共同的主题之一。 

表 4.2 总体主题和相应的个别主题 

将精神融入工作和生

活 
被包容 建立和培

养关系 

进行自

我反省 

有意义

的工作 

相信比自己更伟大的

事情(C) 

认识与了解自己(D) 

寻求工作和自我之间

的集成(D) 

外面有更伟大的东西
(D) 

力量来源(E) 

一致的价值观(E) 

坚定自己的道德信仰

(E) 

认可自己和他人的

工作(C) 

让人们参与到他们

关心的事情中(C) 

授权他人做决定(D) 

共享信息(D) 

与他人建立共同愿

景(E) 

可见且可

被咨询/交

流(E) 

使用幽默，

拥有和创

造乐趣(E) 

建立信任

(D) 

这次采

访激起

了人们

反思的

欲望。

(D) 

回馈/

义务

(C) 

资料来源：本研究整理 

本部分在第二章结合相关文献综述，讨论了本研究的三个研究问题与发现。

三个研究的问题是： 

1) 你如何描述精神领导? 

2) 作为领导的反思、自我表达和实践如何传达精神? 

3) 作为领导如何表彰她们与他人分享的精神信仰的哪些表达，以及哪些是她

们的隐私? 

除了讨论与研究问题相关的发现外，本节还描述了研究如何处理文献综述中

发现的差距。所使用的方法是一项解释性现象学研究，考察了在实践中使用精神

领导的职业经理人的经验。深入访谈是现象学研究收集数据的主要过程，通常持

续两个小时，包含大约三个研究问题。为这项研究收集和分析的数据包括与三名
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参与者进行的两小时访谈。Dukes (1984) 支持小样本数量，他建议在现象学研究

中包括 3 到 10 个参与者。 

研究问题 1) 你如何描述精神领导? 

第一个研究问题的目的是鼓励参与者反思他们的领导力的表达，以及它是如

何揭示精神性的。从文献回顾中可以明显看出，精神性是一个很难描述和定义的

概念，因为它是高度个人化的。因为这个话题是一个非常私人的话题，所以我选

择不为参与者定义精神或精神领导，以及为什么我倾向于在面试问题中避免使用

这个词。这使得参与者可以探索自己的信仰，而不受我的影响。我们的谈话的结

果证实了棘手的定义概念，自然精神被参与者以各种方式包括 “相信比自己更伟

大的事情”、“信任”、“花一天时间” 和 “知道有更大”。参与者用独特的表达方式

来解释他们对精神的理解，这与精神可以被视为行为、涉及终极和个人真理的客

观现实或主观体验的观点是一致的。 

没有一个规定的精神定义的好处是，它鼓励参与者在谈论他们在企业中使用

精神领导的经验时进行个人反思。通过他们的反思，我们清楚地看到，尽管这些

人对精神的定义各不相同，但他们在描述一种精神力量在他们生活中的重要性以

及精神如何为她们如何生活和作为总统提供指导方面是一致的。文献中关于工作

场所中的精神性大多数定义包括意义、目的和与他人的联系等概念。本研究中使

用的定义也不例外，他们的描述包括想要做 “把我和更伟大的事情联系起来” 的

工作，以及 “做对人们和社区有影响的工作” ，以及认可和认可整个人，并以道

德信仰为基础。这些发现与 Fry (2005) 的研究相一致，该研究确定了精神的两个

维度，即对所作贡献的明确感觉的存在，以及将人们彼此联系起来的社区、共享、

相互义务和承诺。此外，描述的参与者有精神力量的影响在他们的生活中提供一

个力量的源泉。 

对于参与者来说，成为企业的领导者似乎是一种精神上的工作，因为从事有

意义的工作是精神领导力的一个维度。当谈论他们的工作时，似乎有很深的个人

联系，包括 “它反映了我关心什么，我是谁” ，“为他人的生活带来改变” ，以及
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对所做的工作怀有 “极大的敬畏” 。Fry (2003) 的研究将领导中的精神性描述为

与核心价值观保持联系并通过愿景和个人行动与追随者沟通的领导者。领导人在

这项研究似乎拥抱概念描述被致力于改变他们机构未来的一代又一代的员工，致

力于社会公正与平等的工作作为领导者和企业的使命，和关注给人们更多的机

会。参与者提供的关于他们的精神领导如何在企业的背景下实施的反思，有助于

提供一幅更清晰的图景，在实践中工作场所的精神是什么样子的，这是论文的文

献综述中发现的一个缺口。 

研究问题 2) 作为领导的反思、自我表达和实践如何传达精神? 

这个问题的目的是提供一个对话的机会，讨论精神领导在实践中是什么样

子，以及如何作为领导者来指导参与者的行动和决定。从对数据的分析中产生的

五个主题中，有四个提供了对第二个研究问题的洞察。包容、建立和培养关系、

有意义地工作、进行自我反思，这些都涉及到参与研究的领导者在反思、自我表

达和实践中如何传达精神。论文中引用的许多文献都支持了从数据分析中产生的

主题，这些主题是精神领导实践的要素。缺口识别在文献综述论文包括早些时候

质疑什么概念的定义应该包含在精神领导，要更多的学术方法的上下文中定义他

的精神领导力和缺乏意义的研究参与者的机会，以反映给他的精神领导力的。这

项研究通过与企业的领导者进行学术研究来解决这些局限性，这些领导者有机会

反思他们的精神领导经验。此外，从数据分析中产生的五个主题为精神领导的运

作化定义提供了一种选择。 

此外，本研究的发现得到了文献的支持，引用了精神领导和通常的领导方式

之间的联系。数据分析中出现的主题，尤其是包容性、建立和培养关系，与 Fry 

(2003) 的研究一致。他发现，使用特定的行为，比如表现出对个体差异的关心和

尊重，合作行为，以及建立开放和信任，对领导者的影响显著更高。 

包容。领导者们在描述他们作为经理人的做法时，明显体现出他们在决策、

规划和庆祝活动中对包括其他人在内的承诺。这些发现与 Fry (2003) 关于领导力

的研究一致，他发现领导者更有兴趣通过鼓励参与、分享权力和信息、提高他人
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的自我价值、让他人对自己的工作感到兴奋来将人们的自我利益转化为组织目

标。在决策方面，诸如 “授权他人做决定”、“给人们参与决策的机会”、“向正确

的人提出正确的问题” 等评论为本研究中的领导者如何实践包容性的价值提供

了见解。这些领导者表达了他们的信念，即智慧存在于一起思考的群体中，因此

在规划时，与他人建立一个共同的愿景、让人们参与到他们所关心的事情中、让

人们围绕共同的事业走到一起是有意义的。作为精神领导力的一个组成部分，包

容性这一主题得到了 Fry (2003) 的支持，他将领导力中的精神性描述为与核心价

值观保持联系并通过愿景和个人行动与追随者沟通的领导者。他对精神领导的定

义，“包括内在地激励自己和他人所必需的价值观、态度和行为” ，被认为包含

了包容的因素。 

建立和培养关系。在访谈中，关于如何建立和培养人际关系的例子被给出，

包括使用别人的名字和学习他们的故事，与人交流，认真倾听，通过个人互动表

现出关心，作为一个领导者，使用幽默，创造和享受乐趣。此外，参与者还发现

了他们认为有助于建立牢固关系的特质，包括真诚、一致、值得信任和真诚、在

工作中关心他人、平易近人和引人注目。Fry (2005) 在《有效领导》一书中指出，

为了支持本研究中的实践，精神“与其说是通过言语或说教来表达，不如说是通

过精神价值的体现，如正直，以及精神行为的表现，如表达关怀和关心”。参与

者反思了牢固、积极的人际关系是如何为他们在工作中取得成效提供必要的信任

基础的。在采访中，他们讨论了人际关系是如何让他们更容易做出艰难的决定的，

因为那些受到这一决定影响的人知道他们的担忧和兴趣得到了考虑。这一发现与

Fry (2005) 的研究相一致，该研究将精神领导力描述为一种可见的现象，当领导

者体现出正直、诚实和谦逊等精神价值时，就会产生这种现象，从而创造出自我，

作为一个值得信任和钦佩的榜样。 

此外，研究参与者还讨论了从属 (领导—下属) 关系如何帮助他们在职业生

涯中取得进步。一位参与者将从属关系描述为与他人之间的“联系网络”。C 是这

样表达的：“你必须认识到，我们都是相互依赖的，你在一个地方是因为其他人

帮助你到达那里。Fry (2003) 关于关怀的研究表明了领导方式和精神领导之间的
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联系，特别是在建立关系的要素上，即对他人的同情和尊重，以及表达关怀和关

心。 

有意义地工作。在他们对有意义的工作的定义中，一个始终如一的元素是做

出改变的想法，“一种努力，看到我们与他人以及我们自身之外的世界的更深层

次的联系” 。对于这项研究中的人来说，有意义的工作包括通过 “帮助人们实现

他们的梦想” 来改变学生的生活。Pfeffer (2003) 认为做有意义的工作是人们表达

内心需求的一种方式。“做有意义的工作” 的主题还表现在参与者希望通过教育

和鼓励他人以及服务他人来帮助他人改变世界。C 说：“我认为我们有义务回馈

社会。如果你站在某人的肩膀上，你需要为下一组人提供另一组肩膀。我认为这

是一种职业和个人义务。” 

进行自我反省。在他们作为领导者的实践中，自我反省在参与者要求自己遵

守的标准中是显而易见的。他们谈到不断学习的重要性，参与思考他们的领导力

和表现的过程，并知道什么对他们来说是重要的。此外，他们还谈到，通过反思

一个决策是基于价值体系还是权力地位，来明确自己如何以及为什么要做出决

策。D 谈到寻找 “说实话的人” ，即那些对她诚实坦率并帮助她更好地了解自己

的人。在谈论需要非常清楚的影响职业经理人的位置和范围的重要性非常有意的

如何与员工进行互动，他们如何倾听他们的员工，如何建立该机构的愿景。自我

反思是精神领导的一个组成部分，这一观点在 Fry (2005) 的解释中得到了支持，

他认为精神领导是通过个人的反思实践中的行为来表现的。 

研究问题 3) 作为领导如何表彰她们，以及与他人分享的精神信仰的哪些表

达，以及哪些是她们的隐私? 

这个研究问题的目的是为参与者创造空间来探索他们如何辨别什么时候展

示他们的领导的精神表达，什么时候不展示，以及做决定的过程是否是有意的。

所使用的访谈问题并没有提供我想要的反思机会，特别是在思考表达灵性的决定

是否是有意的方面。然而，一些联系可以与两个总体的主题，精神上的融合和参

与自我反省。 
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精神整合是数据分析的主题之一，它提供了第三个研究问题的洞察力。这项

研究的参与者表示，他们对在工作中通过同情、公平、参与对个人和组织是有影

响的工作，以及在企业的演讲中使用诗歌和音乐来表达自己的精神感到满意。从

这一发现，我可以得出结论，对参与者来说，精神更多的是行为，而不是语言；

在工作中，他们更关注表现精神领导力的方式，而不是谈论精神。Fry (2005) 的

研究支持了这一哲学，正如她在《有效的领导》一书中所发现的那样，灵性 “与

其说是通过言语或说教来表达，不如说是通过精神价值的体现，如正直，以及精

神行为的表现，如表达关怀和关心” 。其中精神方面可以表达和需要得到满足，

是灵性工作的一个维度。对这一发现的一种解释是，企业可以被认为是 “精神友

好” 的环境；允许整个人的表达的工作环境是 “给予生命的”。这是 C 在谈到整

体性的概念时表达的，他承认人们把他们的精神和心灵以及他们的精神和身体自

我带到工作中。 

参与自我反省是有助于解决第三个研究问题的第二个主题。参与者使用自我

反省作为一种方法来确定他们对自己的精神信仰有什么表达。对于那些信奉有组

织宗教的参与者，在他们的头脑中宗教和精神之间有着清晰的界限。在他们看来

精神在工作中有一席之地，而宗教则不然。参与者希望将宗教和精神分开，这一

想法得到了支持，即通过宗教传统的视角来看待工作场所的精神是分裂的，因为

它排除了那些没有实践特定传统的人，并与公共行政的社会、法律和伦理基础相

冲突。E 谈到他渴望一个完整的生活，但表示他用自我校正的过程，决定对他来

说是不可接受的试图改变一个企业的文化，为了满足个人的精神和工作。 

研究问题 4) 精神领导对创新行为的影响 

C、D、E 经理肯定了精神领导对创新行为带来的可预期之积极影响。 

本案采用了一种整体的方法来解释精神领导对创新行为的影响。在这个解释

中，精神领导将身体 (身体) 和思想 (逻辑/理性思维) 与心 (情感和感觉) 展示他

们的精神。精神领导关注员工的快乐和幸福，不同于传统的领导关注组织的生产



64 

 

力和盈利能力。实践中的精神领导的管理者认识到，员工需要的工作不仅要赋予

他们的生活意义，还要对工作，特别是创新行为做出贡献。 

Fry (2003) 在他的《精神领导理论》中提到，人类普遍需要通过 “召唤” 和 

“成员” 来获得精神上的生存。“召唤作为工作场所灵性的一个维度，指的是组织

成员从他们的工作 (源于质量和伦理价值) 中获得的超越感，这种超越感赋予了

生活的意义和目的。” 成员是职场精神的第二个维度，是指在人际关系和社会交

往中，人们需要被理解和欣赏的基本需求。当精神领导“与员工分享有意义的愿

景，关心员工的价值观和行为时，员工会觉得自己的工作和生活是特殊而有意义

的，从而形成了成员关系” (Fry, 2003) 。精神领导使员工“认识到他们工作的意

义……还有……觉得他们可以做出改变。Fry (2005) 强调精神领导在回应人类的

心理需求时，注重个人的内心奉献、核心价值观和信任关系。因此，精神领导可

以促进员工的整体幸福感以及工作成果。 

研究问题 5) 精神领导对敬业度的影响 

C、D、E 经理肯定了精神领导对敬业度带来的可预期之积极影响。 

首先，精神上的领导——对如何工作给出明确的指导并为完成工作提供资源

的领导。能够通过为组织成员的工作提供意义和挑战来激励他们，并在情感上让

他们参与到与团队沟通的愿景中。 

其次，可以表明，精神上的领导不一定是宗教上的领导。事实上，一些研究

人员发现精神和世俗世界之间的关系与宗教和天堂世界之间的关系形成对比 

(Fry, 2005) 。在世俗框架下运行的组织，受世俗目标的驱动，当他们关注其成员

的福利时，可能表现出精神上的领导。精神领导可以“通过谦逊、慈善和诚实的

普世精神价值观” 来满足追随者的精神生存需求 (Fry 2003) 。对于员工来说，精

神上的价值可能比金钱、权力等世俗的奖励更重要。 

精神领导的主要任务，从整体上考虑个人，是帮助组织成员获得为组织和社

会做出贡献所需的技能和自信 (Fry & Kriger, 2009) 。许多精神领导的文献描述
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了有效的精神领导所需要的人类特征和技能，持有的价值观，以及使用的最佳实

践，如精神价值。至于有效的精神领导的管理行为，研究人员普遍认为精神领导

的三个组成部分是重要的 (Fry & Kriger, 2009) 。第一部分是精神领导拒绝在别

人挑战基本原则时妥协 (道德领导的证据) 。根据 Fairholm and Gronau (2015) 的

观点，精神领导通过共同的价值观、共同的愿景和对是非的一致理解来团结人们。

精神领导促进追随者的成长和转变 (以及他们自己的) ，运用影响力而不是权力，

发展直觉和知识渊博的决策，为了共同的利益而冒险。这都显示，精神领导与追

随者之间建立和维持良好关系的义务。 

通过我的访谈可以说明，精神领导确实可以提高领导力的有效性，这直接体

现在敬业度上。这与相关研究表明是一致的，精神上的领导增加了内在的任务动

机，从而形成了一个增强自主性、自我效能感和关联性的工作环境 (Fry, 2008) 。

Fry and Kriger (2009) 甚至认为，精神上的领导甚至可以平衡长时间工作的负面

影响。Fry (2008) 的研究也支持这一结果发现，精神领导有助于积极的敬业度的

发展。 

这使得我们可以理解为：的精神性的领导通过赋予组织成员一种使命感和团

体感，从而有益于组织成员的福祉。精神领导建立在变革理论和魅力型领导 (如

内在动机) 的概念上，并具有伦理、价值观和宗教基础。总之，本案发现了与精

神领导有关的积极结果——敬业度。可以说明精神领导的重要性：在一个非常真

实的意义上，我相信，精神领导就像一个核反应堆，因为它产生了为新千年的学

习型组织提供动力所必需的融合。 

研究问题 6) 敬业度对创新行为的影响 

C、D、E 经理肯定了敬业度对创新行为带来的可预期之积极影响。 

通过对 C、D、E 经理的访谈，本案可以说明，敬业度是创新和竞争力的关

键。这与 Kim and Koo (2017) 的研究结论是一致的，除了加入并留在组织和拥有

一个可靠的行为，员工敬业度会导致创新的行为，员工超越个人角色与同事合作，

提出建议改善组织和工作改善组织的外部环境。我们可以理解为员工敬业度是工
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作场所创造力和创新的重要前驱角色，员工的这种积极敬业的行为激励他们完成

更多的工作，并在组织中创造和创新，敬业的员工是创造性表现的源泉。 

本节描述了本研究的结果与现有文献的关系。本案通过总结每个研究问题的

发现来讨论与过去研究的关系。此外，本案还描述了本研究的发现如何弥补文献

综述中发现的差距。现有的研究为研究问题的发现提供了支持。这项研究的结果

与过去的研究紧密关于个人的本质描述精神，精神意味着什么样的参与者的实践

作为职业经理人和如何使用它来指导自己的行为，以及和精神领导之间的联系。

此外，本研究使用现象学的解释性研究方法，并遵循 Moustakas (1994) 对现象学

数据分析的步骤，填补了关于企业精神领导的学术文献的需求。这项研究还提供

了对企业领导者经验的深入了解，这是过去研究中所缺乏的观点。 

在文献综述中发现的一个缺口，本研究没有解决的是 Fry (2005) 提出的关于

是否需要另一种领导理论的问题。他们认为，基于价值的领导、仆人式领导和其

他激励性领导的概念的基础可能已经提供了一个全面的领导画面。虽然这项研究

的重点是在企业背景下经理的经验，但它没有将这项关于精神领导的研究结果与

其他领导理论进行比较，因此没有回答关于现有的领导理论是否足够的问题。 

本研究通过访谈法对 C、D、E 三位受试者的访谈结果，初步确定精神领导

对敬业度与创新行为之间的关联关系，随后将以定量分析 (回归、中介) 进一步

确定假说验证。如表 4.3 所示： 

表 4.3 访谈结果汇总表 

受访者 访谈问题 初步结论 

C、D、E 

1) 请您谈谈对“精神领导对创新行为的影响”的看法。 

2) 请您谈谈对“精神领导对敬业度的影响”的看法。 

3) 请您谈谈对“敬业度对创新行为的影响”的看法。 

有关联 

资料来源：本研究自行整理 
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4.2 结果分析 

4.2.1 人口特征分布分析 

本研究发放与回收 402 份问卷，剔除无效问卷 41 份，回收有效样本共计 361

份，有效率 89.8℅。如表 4.3 所示，性别变项，男性比例居多 (285，78.9%) ，可

以说明在研发人员群体中以男性为主；年龄变项，23～30 岁比例居多 (162，

44.9%) ，可以说明在研发人员群体中以中青年为主要力量；在现公司的任职时

间变项，5～6 年比例居多 (44.9，44.9%) ，1～4 年次之 (119，33.0%) 可以说明

在研发人员群体在目前企业任职时间较为固定；年收入变项，10～15 万比例居多 

(155，42.9%) 可以说明在研发人员群体的年收入稍好；学位变项，学士比例居多 

(235，65.1%) 可以说明在研发人员群体均以受过高等教育为主要力量。 

表 4.4 人口特征分布表                                         (N=361) 

人口变项 分组 N % 

性别 
男 285 78.9% 

女 76 21.1% 

年龄 

22岁及以内下 40 11.1% 

23～30岁 162 44.9% 

31～40岁 94 26.0% 

41～50岁 51 14.1% 

51岁及以上 14 3.9% 

在现公司的任职时间 

11个月及以内 18 5.0% 

1～4年 119 33.0% 

5～6年 162 44.9% 

7～9年 29 8.0% 

10年以上 33 9.1% 

年收入 

9万元及以内 79 21.9% 

10～15万 155 42.9% 

16～20万 51 14.1% 

21万及以上 76 21.1% 

学位 

副学士/工士及以下 47 13.0% 

学士 235 65.1% 

硕士 65 18.0% 

博士 14 3.9% 

资料来源：本研究整理 
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4.2.2 信度分析 

本研究的各变量信度分析如表 4.5所示：如表 4.5所示，精神领导的Cronbach's 

α = 0.901；创新行为的 Cronbach's α = 0.908；敬业度的 Cronbach's α = 0.913，各

变量的 Cronbach's α 系数高于 0.7，说明各变量有较好的稳定性 (Devellis, 1991) 。 

表 4.5 信度分析表 

No 变量 分量表 题项数 维度Cronbach's α 变量 Cronbach's α 

1 精神领导 

愿景 4 0.873 

0.901 希望/信念 3 0.838 

无私的爱 4 0.852 

2 敬业度 

活力 5 0.886 

0.913 专注 5 0.875 

奉献 4 0.862 

3 创新行为 
创新想法、

思维、方法 
6 0.908 

资料来源：本研究整理 

4.2.3 效度分析 

1) 收敛效度分析，本研究的验证性因子分析如表 4.6 所示： 

表 4.6 验证性因子分析表 

   Estimate C.R. P 因子载荷 CR AVE 

愿景 <--- 精神领导 1.000   0.826 

0.839 0.635 希望信念 <--- 精神领导 1.172 10.009 *** 0.779 

无私的爱 <--- 精神领导 0.839 9.109 *** 0.784 

A1 <--- 愿景 1.000   0.754 

0.873 0.633 
A2 <--- 愿景 1.078 15.704 *** 0.820 

A3 <--- 愿景 0.974 13.962 *** 0.736 

A4 <--- 愿景 1.139 16.030 *** 0.865 

A5 <--- 希望信念 1.000   0.854 

0.843 0.643 A6 <--- 希望信念 0.819 16.990 *** 0.826 

A7 <--- 希望信念 0.819 14.499 *** 0.720 

A8 <--- 无私的爱 1.000   0.731 

0.854 0.594 
A9 <--- 无私的爱 1.097 13.876 *** 0.790 

A10 <--- 无私的爱 1.075 12.893 *** 0.724 

A11 <--- 无私的爱 1.383 14.902 *** 0.833 
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表 4.6 验证性因子分析表（续） 

活力 <--- 敬业度 1.000   0.795 

0.808 0.585 专注 <--- 敬业度 0.832 9.330 *** 0.771 

奉献 <--- 敬业度 0.784 8.903 *** 0.727 

B1 <--- 活力 1.000   0.787 

0.891 0.620 

B2 <--- 活力 0.970 14.654 *** 0.743 

B3 <--- 活力 0.961 15.506 *** 0.773 

B4 <--- 活力 0.874 15.980 *** 0.795 

B5 <--- 活力 0.883 16.966 *** 0.835 

B6 <--- 专注 1.000   0.757 

0.879 0.593 

B7 <--- 专注 0.947 15.381 *** 0.804 

B8 <--- 专注 0.849 12.986 *** 0.691 

B9 <--- 专注 1.079 13.924 *** 0.740 

B10 <--- 专注 1.089 16.201 *** 0.849 

B11 <--- 奉献 1.000   0.733 

0.866 0.618 
B12 <--- 奉献 1.065 15.427 *** 0.862 

B13 <--- 奉献 1.074 14.196 *** 0.784 

B14 <--- 奉献 0.998 13.650 *** 0.760 

C1 <--- 创新行为 1.000   0.726 

0.909 0.627 C2 <--- 创新行为 1.079 15.534 *** 0.830 

C3 <--- 创新行为 1.091 14.692 *** 0.796 

C4 <--- 创新行为 1.129 15.477 *** 0.829 

0.909 0.627 C5 <--- 创新行为 1.235 15.697 *** 0.850 

C6 <--- 创新行为 0.900 13.061 *** 0.707 

资料来源：本研究整理 

如表 4.5 所示，精神领导的 CR 指数 = 0.839 (0.635) ，创新行为的 CR 指数= 

0.909 (0.627) ，敬业度的 CR 指数 = 0.808 (0.585) 。各变量 CR 指数均﹥0.6，

即可说明各变量有较好的内部一致性 (吴明隆，2009) 。 

2) 区别效度分析，本研究的验证性因子分析如表 4.7 所示： 

表 4.7 相关性与区别效度矩阵表 

变量 M SD 1 2 3 

1. 精神领导 3.519 0.837 0.797   

2. 敬业度 3.559 0.782 0.379
***

 0.764  

3. 创新行为 3.605 0.963 0.471
***

 0.563
***

 0.791 

AVE   0.635 0.584 0.627 

资料来源：本研究整理；对角线内数值 AVE 平方根数值 
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如表 4.6 所示，精神领导、创新行为、敬业度的 AVE 开根号数值分别为 0.797、

0.764、0.791，对角线内数值 AVE 平方根数值，均大于相关系数，表明各变量之

间具有较好的区分判断性 (吴明隆，2009) 。 

如表 4.6 所示，精神领导、创新行为与敬业度之间的相关系数为 0.379***、

0.471***、0.563***，可表明各变量之间具有显著正向关联 (吴明隆，2009) 。 

3) 模型拟合度分析，本研究的验证性因子分析如表 4.8 所示： 

表 4.8 模型总体拟合度分析表 

 χ² df χ²/df SRMR GFI IFI TLI CFI RMSEA 

标准值   ≤3.00 ＜0.05 ＞0.9 ＞0.9 ＞0.9 ＞0.9 ＜0.08 

精神领导 86.809 41 2.117 0.035 0.959 0.978 0.971 0.978 0.056 

敬业度 108.744 74 1.470 0.030 0.959 0.988 0.985 0.988 0.036 

创新行为 22.850 9 2.539 0.020 0.978 0.989 0.982 0.989 0.065 

整体模型 519.783 425 1.223 0.037 0.914 0.985 0.984 0.985 0.025 

资料来源：本研究整理 

如表 4.8 所示，模型总体拟合度分析指数中，χ²/df = 1.223；SRMR = 0.037、

RMSEA = 0.025、IFI = 0.985、TLI = 0.984，其他指标也均符合要求。说明样本与

模型有较好的匹配度 (吴明隆，2009) 。 

4.2.4 假说验证 

1) 精神领导对创新行为的假说验证 

精神领导对创新行为的回归分析汇总如表 4.9 所示：表 4.9 之模式 2 为加入

控制变量的精神领导对创新行为的回归分析模型；分析表明，模式 2 中所增加的

R
2，可看出加入不同的影响因素后，其解释能力的改变量。R

2 为 0.396，模型解

释力为 39.6%；F 为 38.691***。可得知，整体模式是显著的。 

此外，模式 2的回归分析模型分析表明，精神领导对创新行为的 β = 0.440***、

p < 0.000。因此，可以证明，精神领导对创新行为有显著的正向影响 (Baron & 

Kenny, 1986) 。故此，研究假说 H1 成立。 
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表 4.9 精神领导对创新行为的回归分析表 

 创新行为 

M1 M2 M3 M4 M5 

性别 -0.037 -0.010 -0.041 -0.012 -0.001 

工龄 0.131* 0.142** 0.098 0.140** 0.177** 

现任职时间 0.203** 0.188** 0.197** 0.189** 0.192** 

年收入 0.179** 0.157** 0.166** 0.178** 0.148** 

学位 0.060 0.042 0.068 0.043 0.030 

精神领导  0.440***    

愿景   0.385***   

希望/信念    0.350***  

无私的爱     0.369*** 

R² 0.204 0.396 0.351 0.325 0.337 

Adj R² 0.193 0.386 0.340 0.314 0.325 

Δ R²  0.192 0.147 0.121 0.132 

F 18.228*** 38.691*** 31.944*** 28.463*** 29.932*** 

DW  1.981 1.924 1.975 2.041 

资料来源：本研究整理 

2) 精神领导对敬业度的假说验证 

精神领导对敬业度的回归分析汇总如表 4.10 所示： 

表 4.10 精神领导对敬业度的回归分析表 

 敬业度 

M1 M2 M3 M4 M5 

性别 -0.020 0.001 -0.023 0.001 0.009 

工龄 0.278*** 0.287*** 0.252*** 0.285*** 0.315*** 

现任职时间 0.102 0.090 0.097 0.091 0.093 

年收入 0.130* 0.112* 0.120* 0.129* 0.105 

学位 0.048 0.034 0.055 0.035 0.025 

精神领导  0.355***    

愿景   0.303***   

希望/信念    0.287***  

无私的爱     0.301*** 

R²  0.200 0.324 0.291 0.281 0.288 

Adj R² 0.189 0.313 0.279 0.269 0.276 

Δ R²  0.124 0.091 0.081 0.088 

F 17.758*** 28.327*** 24.194*** 23.108*** 23.856*** 

DW  1.865 1.865 1.857 1.853 

资料来源：本研究整理 
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依上述步骤进行回归分析，表 4.10 之模式 2 为加入控制变量的精神领导对

敬业度的回归分析模型；分析表明，模式 2 中所增加的 R
2，可看出加入不同的影

响因素后，其解释能力的改变量。R
2为0.324，模型解释力为 32.4%；F为 28.327***。

可得知，整体模式是显著的。 

此外，模式 2 的回归分析模型分析表明，精神领导对敬业度的 β = 0.355***、

p < 0.000。因此，可以证明，精神领导对敬业度有显著的正向影响 (Baron & Kenny, 

1986) 。故此，研究假说 H2 成立。 

3) 敬业度对创新行为的假说验证 

敬业度对创新行为的回归分析汇总如表 4.11 所示： 

表 4.11 敬业度对创新行为的回归分析表 

 创新行为 

M1 M2 M3 M4 M5 

性别 -0.037 -0.028 -0.035 -0.037 -0.021 

工龄 0.131* 0.003 0.047 0.051 0.052 

现任职时间 0.203** 0.156** 0.176** 0.152* 0.192** 

年收入 0.179** 0.119* 0.126* 0.159** 0.138* 

学位 0.060 0.037 0.046 0.046 0.045 

敬业度  0.462***    

活力   0.386***   

专注    0.360***  

奉献     0.308*** 

R² 0.204 0.375 0.334 0.316 0.285 

Adj R² 0.193 0.364 0.322 0.304 0.273 

Δ R²  0.171 0.129 0.112 0.081 

F 18.228*** 35.387*** 29.560*** 27.243*** 23.503*** 

DW  1.978*** 1.979 1.986 1.952 

资料来源：本研究整理 

依上述步骤进行回归分析，表 4.8 之模式 2 为加入控制变量的敬业度对创新

行为回归分析模型；分析表明，模式 2 中所增加的 R
2，可看出加入不同的影响因

素后，其解释能力的改变量。R
2 为 0.375，模型解释力为 37.5%；F 为 35.387***。

可得知，整体模式是显著的。 
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此外，模式 2 的回归分析模型分析表明，敬业度对创新行为的 β = 0.462***、

p < 0.000。因此，可以证明，敬业度对创新行为有显著的正向影响 (Baron & Kenny, 

1986) 。故此，研究假说 H3 成立。 

4) 敬业度作为中介的假说验证 

敬业度具体的中介效应值见 Bootstrap 中介效应检验，其中采用 SPSS 里面的

Process 程序，方法采用 Bias Corrected，置信次数 5000，结果见下表 4.12 所示： 

表 4.12 敬业度的中介效应检验表 

路径 Effect SE t p 
Bias Corrected (95%) 

LLCI ULCI 

直接效应 0.328 0.043 7.685 0.000 0.244 0.411 

总效应 0.441 0.042 10.602 0.000 0.359 0.522 

间接效应 0.113 0.023 5.140 0.000 0.072 0.162 

资料来源：本研究整理 

从上表的 Boostrap 中介效应检验可以看出：精神领导对创新行为的直接效应

为 0.298，95% 的置信区间 [0.244, 0.411]，不包含 0，说明直接效应显著，间接

效应为 0.140，95% 的置信区间 [0.359, 0.522]，不包含 0，说明间接效应显著，

也就是敬业度在精神领导与创新行为中起到中介作用，最后总影响为 0.438，在

95% 的置信区间 [0.072, 0.162]，不包含 0，说明总效应显著 (Mackinnon et al., 

2007) 。因此，可以证明，敬业度在精神领导与创新行为中起到中介作用，研究

假说 H4 成立。 



 

 

 

第 5 章 

结论 

5.1 研究结论 

5.1.1 精神领导对创新行为的影响结论 

本研究表明，精神领导对创新行为呈正向影响，这与以往研究是一致的 (张

素雅，2016) 。 

首先，本案通过总结对受访者关于精神领导对创新行为问题的发现来讨论与

过去研究的关系。这项研究的结果与过去的研究紧密关于个人的本质描述精神，

精神意味着什么样的参与者的实践作为职业经理人和如何使用它来指导自己的

创新行为。可以认为，精神领导是作为能够触发创新行为的主要源。精神领导者

塑造工作环境，精神领导者有助于创新，即精神领导是能够刺激创新的因素之一。

此外，本研究使用现象学的解释性研究方法，并遵循 Moustakas (1994) 对现象学

数据分析的步骤，填补了关于企业精神领导的学术文献的需求。这项研究还提供

了对企业领导者经验的深入了解，这是过去研究中所缺乏的观点。 

其次，本研究代表了一个重要的新发展，通过展示如何建立精神领导对员工

的创新行为有积极的影响。更详细地说，正如本研究在假说中所期望的那样，研

究清楚地证明了个体的精神领导对员工个体的创新行为有效性的积极贡献，精神

领导者激励追随者的表现将超出预期 (张素雅，2016) 。Boorom (2009) 在研究

中声称：在领导力的相关研究中，大多数关于这个问题的学者只考虑了组织的结

果，例如：某种领导风格和绩效的有效性。因此，本研究阐明了在个体水平分析

中，精神领导所传达的过程中如何促进员工提高创新行为，很好的丰富了精神领

导对结果变量的理论研究。Choi et al. (2016) 曾声称，员工可能被领导者或其他

追随者变得更为自信 (领导者的个别化差异的考虑成分) 或被其领导被下属视为
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非常积极和独立的思想家，这种影响可能是更高的，因此他们表现的更好。特别

是，这一结果表明，精神领导可能需要通过每个追随者的不同需求、属性和偏好

来反映。 

5.1.2 精神领导对敬业度的影响结论 

本研究表明，精神领导对敬业度呈正向影响，这与以往研究是一致的 (Fry, 

2008) 。 

首先，本案通过总结对受访者关于精神领导对敬业度问题的发现来讨论与过

去研究的关系。这项研究的结果与过去的研究紧密关于个人的本质描述精神，精

神意味着什么样的参与者的实践作为职业经理人和如何激励自己的敬业度。可以

认为，精神上的领导从本质上激励一个人的自我和他人，使他们通过召唤和成员

关系有一种生存的感觉。这是建立一种价值观的行为，这种价值观影响着其他人

强烈地渴望、动员和为共同的愿景而奋斗，这种愿景定义了通过领导进行激励的

本质，即精神领导是能够刺激敬业度的因素之一。此外，本研究使用现象学的解

释性研究方法，并遵循 Moustakas (1994) 对现象学数据分析的步骤，填补了关于

企业精神领导的学术文献的需求。这项研究还提供了对企业领导者经验的深入了

解，这是过去研究中所缺乏的观点。 

其次，本研究的实证研究表明，精神领导与工敬业度呈正向影响。因此，建

议领导者在他们的工作环境中，必须拥有相对较高的关爱行为，包括部署在与他

们的追随者的交流中，展示更多的：高愿景期望、营造希望与提高他们的信念和

安排追随者 (下属员工) 的发展的机会等关爱，以及与下属的工作有积极的关系

参与。事实上，那些认为自己的领导人是具有精神特征的人更有可能变得充满活

力和专注 (Fry, 2008) 。此外，还可以引用精神领导说服下属参与既定目标，因

此这种模式结果使我意识到在诸如中国企业这样的组织中领导风格的重要性，特

别是在个人层面，对员工的积极性和个人能力有潜在的贡献 (Fry, 2005) 。正如 

Fry (2003) 所强调的领导风格影响的调查从理论的角度和实践的角度来看，精神

领导对人力资源从业者来说是很有价值的。 
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5.1.3 敬业度对创新行为的影响结论 

本研究表明，敬业度对创新行为呈正向影响，这与以往研究是一致的 (Kim & 

Koo, 2017) 。 

首先，本案通过总结对受访者关于敬业度对创新行为问题的发现来讨论与过

去研究的关系。这项研究的结果与过去的研究紧密关于个人的工作态度，敬业度

意味参与者的实践作为职业经理人如何通过内在动机激发自己的创新行为。可以

认为，员工的意志力和精神状态与行为结果密切相关，这两者对于创新旅程的后

半段是不可或缺的。敬业度的特点是积极的结果预期和完成创新任务的使命感，

导致自我实现目标。敬业度可以协同促进目标的实现和创新行为的提高。这种积

极的心理优势可以促进员工的创造力，即敬业度是能够刺激创新行为的因素之

一。此外，本研究使用现象学的解释性研究方法，并遵循 Moustakas (1994) 对现

象学数据分析的步骤，填补了关于敬业度的学术文献的需求。这项研究还提供了

对企业领导者经验的深入了解，这是过去研究中所缺乏的观点。 

其次，本研究表明，员工敬业度对创新行为具有显著正向影响。首先，本研

究代表了一个重要的新发展，通过展示如何建立高水平的敬业度对创新行为有积

极的影响，更详细地说，正如本研究在假说中所期望的那样，研究清楚地证明了

个体的员工敬业度对创新行为有效性的积极贡献，员工敬业度提升创新行为的表

现超出预期。Hunter, Bedell and Mumford (2007) 提出，在相关研究方面，积极心

理状态和创新行为的有效性值得注重和深入研究。因此，本研究阐明了在个体水

平分析中，敬业度是如何促进员工提高创新行为，很好的丰富了理论研究。Luthans 

(2002) 强调，与刻板的个人特质不同，敬业度可以灵活地进行发展，以提高给定

个体的能力。Luthans (2002) 曾声称，具有高敬业度的员工可能变得更为自信或

为目标的达成有非常积极的精神，这种积极的影响可能是更高的，因此他们表现

出的创新行为更好。 
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5.1.4 敬业度的中介效果的结论 

本研究的表明，敬业度在精神领导与创新行为之间有中介效应，这与以往类

似的研究相同 (Aryee et al., 2012) 。 

虽然之前的研究已经显示了精神领导对敬业度、创新行为的有益影响的结果 

(张素雅，2016; Kim & Koo, 2017) ，但却不知道有任何关于模型的研究个人的敬

业度作为媒介，精神领导是否会通过敬业度导致更高层次的个人工作表现。此外，

在这个领域的研究，概念和实证研究很少为了反映绩效管理过程，有效地应用，

可以帮助领导和组织提高和维持高水平的员工敬业。因此，本研究针对这一问题

通过对员工为结果的应用，对员工行为结果进行研究，并对其提出支持个体层面

的心理过程是敬业度的结果。 

本研究的结论可以证明，敬业度能够很好的介导精神领导与创新行为之间的

关系。这可能表明，拥有精神性的领导对自己的工作感到满意，无论他们是否正

在经历改变，精神领导可以为那些在困境中面临挑战的员工提供更多的工作自主

性、信念能力、敬业精神、幸福等 (Fry, 2008) 。精神领导，作为一个精神性领

域的榜样，向员工灌输积极的态度 (Fry, 2003) ；精神领导的行为作为社会线索，

在改变的环境，和积极的工作态度的结果 (Fry, 2005) 。因此，领导者的精神行

为必然更多地与员工的工作与态度相关 (Fry, 2003) 。那些在跟随精神领导的人，

以及那些或获得更多工作意义的人，将表现得将更好，会表现出更多的创新行为

的水平 (张素雅，2016) 。因此，在组织过程中积极让下属参与进来的精神领导

很可能会从下属敬业度的提高中获益 (Fry, 2003) 。总体而言，本研究表明，个

人对精神领导的行为和影响对于通过敬业度而产生的员工工作敬业结果的重要

性。 

5.2 研究启示 

本研究对研究文献、人力资源从业人员和政策制定者有几点启示。在研究文

献中，本研究表明，精神领导是员工创新行为的一个重要预测因素。尽管其影响

范围有限，但文献应该认识到，精神领导是员工创新行为的一个先行因素。这样，
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员工创新文献可以建立在大量关于精神领导对员工结果影响的文献上，以及他们

关于精神领导与员工结果之间关系的中介作用 (敬业度) 的发现 (Aryee et al., 

2012; Kim & Koo, 2017) 。 

就人力资源实践的影响而言，本研究表明，敬业度可以作为精神领导和创新

行为的主要媒介因素。精神领导可以一定程度上赋予员工更多的工作意义，员工

对自己的工作会更加的充满热情、机敏、执着、奉献，也更愿意在工作场所创新

方面采取主动。以激励员工创新为目标的人力资源管理者应该关注工作内容的结

构性变化。为员工提供精神领导的工作可能会部分提高这种积极的影响，因为它

与更多敬业的员工有关，并进一步他们在工作中提出和实施新的创新思想。 

5.3 研究限制与未来展望 

5.3.1 研究限制 

本研究存在一定的局限性。首先，本研究有几个限制，需要加以解决。所需

要的数据都是单次收集的，来自 13 个不同来源的企业。Podsakoff, MacKenzie, Lee 

and Podsakoff (2003) 认为这可能会增加公共源/方法偏差的风险。在这个问题上，

本研究努力通过控制一些人口结构来缓解这种偏见。然而，研究结果的均值、标

准差、研究变量间的显著性都表现为正常。可见，在本次研究中，偏差并不是一

个严重的缺陷。 

其次，样本选择范围因资金、时间等因素造成只于京津等地区各个企业内实

施，尚不足 30 家企业。研究适用性可能不能具有广泛之代表性，特别是未能获

取发达省份、特区等合资、外资等企业之数据，未来研究可充分考虑这些因素，

扩大数据选择范围和企业种类等。此外，从研究人群的角度上来看，本研究选择

的精神领导、创新行为之衡量标准限制在少数人身上 (张素雅，2016) ，因此这

项研究可能不能在其他背景下推广。 
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5.3.2 未来展望 

内在动机已经成为一个重要的因素这是一种现象，尤其是在考虑这个问题的

时候任何负责监督的人，需要意识到有些人比其他人更关心这个任务。因此，获

得了解员工的利益有助于管理在工作结构和分配权利方面不同的项目分配。内在

当一个人被感动时，他就有了动力为了“乐趣”或挑战而行动，而不是因为外部压

力或奖励。具有内在动机的员工可以尤其是对任何组织来说都是最重要的资产管

理，因为更少的监督需要的。 

此外，这样的员工总是提供最好的表现，反过来，激励他们，而组织喜欢最

好的结果。尽管它很重要知道如何最好地管理、监督或管理组织员工，有员工自

我驱动来完成他们的工作更重要。这对管理研究的意义是否需要更多的知识并了

解如何获得最好的员工。这在很大程度上是可以实现的了解和理解他们的兴趣。

在另一方面，敬业度也有成为一个重要的方面，因为它是积极的组织的后果。研

究在敬业度上进行了展示高工作敬业的员工变得更强致力于组织，从而导致提高

工作满意度，降低旷工率周转率，改善健康和幸福，更多的额外行为，更高的表

现以及更大的个人行动展览，主动行为和学习动机。所以未来研究可以深入研究

内在动机对员工行为，解析内在动机对员工行为的最透彻的影响。 

最后，在精神领导的研究中发现了有一个有趣的分支与研究途径，就是探索

天职取向与创新行为之间的关系，以及敬业度的对立理论——情绪衰竭同时作为

中介。此外，考虑到乐观特质在上述关系中的调节作用机制亦会显得有趣而又不

失新意。如图 5.1 所示： 
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图 5.1 未来展望：天职取向与创新行为间之关系研究：混合模型 

资料来源：本研究整理 
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知情书 

题目：无人机企业的精神领导与创新行为的关系研究：员工敬业度的中介效果 

主持人：周思雅 

院系：泰王国兰实大学 

电话号码：中国(17735226467) 泰国(66802629953) 

邮箱：mzhylm@163.com 

诚邀您参加一项研究，调查影响员工创新水平的因素。如果您自愿参加这

项研究，我们将会测试您对精神领导、创新行为、员工敬业度的看法或评价。 

研究大约用时 2-10 分钟不等。您可能不会从研究中得到多少好处，但我们

对您的测试可以帮助我们理解不同的事物是怎么影响员工的水平。 

请您谨记，如果您是自愿参加研究的，只要您愿意，在任何时候您都可以

中止或退出研究，您不会为此收到任何形式的惩罚。 

除了耽误您的一些时间，研究不会给您带来任何危害。 

我们将会严格保密您提供的所有信息。我们绝对不会将信息透露给研究人

员以后的人。研究结果可能会在专业会议上呈现或在专业期刊上发表，但不会

泄露您的姓名和其他身份信息。 

如果您对本研究有疑问，或是作为研究被试，您对自己的权力还有任何疑

问，您可以致泰王国兰实大学研究生学院，您还可以联系我。 

我已经阅读，或已有人读给我听了上述研究的内容，并有机会提出疑问，

且已经得到满意的答复。我自愿参加上述研究。 

 

同意□   不同意□ 

 

 
您好： 

我是泰国兰实大学的一名 MBA 专业学生，正在进行一项关于无人机企业

的精神领导对创新行为的影响研究：敬业度的中介效果的研究。对您所收集的

信息将会严格保密。 
 

 

 

学校：兰实大学 

导师：杨书成博士 

学生：周思雅 
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请您谈谈您对。。。。的看法 C 受访者 D 受访者 E 受访者 

建立和培养关系 

包容 

进行自我反省 

乐观 

致力于社会正义 

对企业的承诺 

有意义的工作 

建立在精神基础上 

√   

进行自我反省 

谦虚 

不断地学习 

采用系统方法进行工作 

使用直觉 

建立和培养关系 

承认恐惧 

包容 

 √  

如何利用精神力量 

建立和培养关系 

包容 

有意义的工作 

勇敢的 

一致的价值观 

乐观 

权限/职责反思 

  √ 

1) 请您谈谈您对“精神领导对创新行为的影响”的看法。 

2) 请您谈谈您对“精神领导对敬业度的影响”的看法。 

3) 请您谈谈您对“敬业度对创新行为的影响”的看法。 

   

记录： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

附录 B 

调查问卷 
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知情书 

题目：无人机企业的精神领导与创新行为的关系研究：员工敬业度的中介效果 

主持人：周思雅 

院系：泰王国兰实大学 

电话号码：中国(17735226467) 泰国(66802629953) 

邮箱：mzhylm@163.com 

诚邀您参加一项研究，调查影响员工创新水平的因素。如果您自愿参加这

项研究，我们将会测试您对精神领导、创新行为、员工敬业度的看法或评价。 

研究大约用时 2-10 分钟不等。您可能不会从研究中得到多少好处，但我们

对您的测试可以帮助我们理解不同的事物是怎么影响员工的水平。 

请您谨记，如果您是自愿参加研究的，只要您愿意，在任何时候您都可以

中止或退出研究，您不会为此收到任何形式的惩罚。 

除了耽误您的一些时间，研究不会给您带来任何危害。 

我们将会严格保密您提供的所有信息。我们绝对不会将信息透露给研究人

员以后的人。研究结果可能会在专业会议上呈现或在专业期刊上发表，但不会

泄露您的姓名和其他身份信息。 

如果您对本研究有疑问，或是作为研究被试，您对自己的权力还有任何疑

问，您可以致泰王国兰实大学研究生学院，您还可以联系我。 

我已经阅读，或已有人读给我听了上述研究的内容，并有机会提出疑问，

且已经得到满意的答复。我自愿参加上述研究。 

 

同意□   不同意□ 

 

 
您好： 

我是泰国兰实大学的一名 MBA 专业学生，正在进行一项关于无人机企业

精神领导对创新行为的影响研究：敬业度的中介效果的研究。对您所收集的信

息将会严格保密。 

 

 

 

学校：兰实大学 

导师：杨书成博士 

学生：周思雅 

 

 

 

 

 

mailto:mzhylm@163.com
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1、受访者背景资料 

性别 男 女    

部门 技术与研发 财务 营销 生产 其他 

是否在职 是 否    

年龄 22 岁及以内 23～30 岁 31～40 岁 41～50 岁 51 岁及以上 

在现公司的

任职时间 
11 个月及以内 1～4 年 5～6 年 7～9 年 10 年以上 

年收入 9 万元及以内 10～15 万 16～20 万 21 万及以上  

学位 
副学士/工士及

以下 
学士 硕士 博士  

二、以下内容描述，请根据您的实际感受作答，并在您赞同的选项下打“√”：  

下面的内容描述，请您填答您的看法：（其中 1=非常不符合；2=比较不符合；3=符合；4=

比较符合；5=非常符合） 

 

非常

不符

合 

比较

不符

合 

符合 
比较

符合 

非常

符合 

描述组织的历程以及我们为什么要这样做;定义了我们是谁，我们做什么。 

A1.我理解并致力于公司愿景的完成。      

A 2.我的组织愿景激发了我最好的表现。      

A 3.我对公司的愿景充满信心。      

A 4.我组织的愿景对我来说是清晰而有说服力的。      

对所希望的事物的保证，对本组织的理想/目的/使命将得到实现的信念。 

A 5.我对我的组织有信心，我愿意尽一切努力确保它

完成其使命。 
     

A6.我总是尽我最大的努力工作，因为我对我的领导

人有信心。 
     

A7.我为我的工作设定有挑战性的目标，因为我对我

的组织有信心，希望我们能够成功。 
     

通过对自己和他人的关心、关心和欣赏而产生的整体感、和谐感和幸福感。 

A8.我的组织对员工很好，也很体贴，当他们遇到困

难的时候，就会想办法解决。 
     

A9.我们组织的领导不会说空话。      

A10.我的组织不会惩罚诚实的错误。      
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下面的内容描述，请您填答您的看法：（其中 1=非常不符合；2=比较不符合；3=符合；4=

比较符合；5=非常符合） 

 

非常

不符

合 

比较

不符

合 

符合 
比较

符合 

非常

符合 

B1 当我早上起床的时候，我想去工作      

B2 在工作中，我感到精力充沛。      

B3 在我的工作中，我总是坚持不懈，即使事情不顺

利。 
     

B4 我可以一次工作很长时间。      

B5 在我的工作中，我感到自己强壮有力。      

B6 对我来说，我的工作很有挑战性。      

B7 我的工作激励着我。      

B8 我对我的工作充满热情。      

B9 我为我所做的工作感到骄傲。      

B10 我发现我做的工作充满了意义和目的。      

B11 当我工作时，我忘记了周围的一切。      

B12 我工作的时候时间过得真快。      

B13 把自己从工作中分离出来是很困难的。      

B14 我专心于我的工作。      

 

下面的内容描述，请您填答您的看法：（其中 1=非常不符合；2=比较不符合；3=符合；4=

比较符合；5=非常符合） 

 

非常

不同

意 

比较

不同

意 

同意 
比较

同意 

非常

同意 

C1 就整体而言，我是一个有创新和创造性的人      

C2 为实现自己的构想或创意，我会想办法争取所需

要的资源 
     

C3 我会积极地制定适当合适的计划实现创新性构想      

C4 我会与其他同事沟通交流自己的新想法      

C5 我经常会产生一些有创意的点子和创新性的想法      

C6 在工作中我会主动应用新方法、新技术与新思路      

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

附录 C 

模型拟合度图 
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个人简历 

 

姓名 周思雅 

出生日期 1992 年 9 月 25 日 

出生地 中国云南省曲靖市 

教育背景 

本科：泰国博仁大学 

专业：工商管理学士，2017 年 8 月 

硕士：泰国兰实大学 

专业：工商管理硕士，2020 年 

联系地址 

36/306 room B 0418 U Campus Rangsit, 

Phahonyotin, Prachatiput, 

Tanyaburi,Pathumthani 12130 

联系邮箱 601619298@qq.com 
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