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基于调节焦点理论的未来工作自我

清晰度对员工创新行为影响研究
—一个被调节的中介效应模型
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[摘　要]    【目的/意义】 未来工作自我清晰度作为引发员工主动职业行为的重要动机资源，其与

员工创新行为的内在关联机制引起了学界的关注。 【设计/方法】 基于调节焦点理论，构建以工作促

进型调节焦点为中介变量，工作旺盛感为调节变量的统一框架来描述未来工作自我清晰度与员工创新

行为的关系。 【结论/发现】 以工作促进型调节焦点为中介，未来工作自我清晰度与员工创新行为呈

正相关，高工作旺盛感强化这一正向关联。结论不仅丰富了工作调节焦点相关领域的研究，同时对企

业在未来应如何利用未来工作自我清晰度引导员工产生创新行为提出管理建议。

[关键词]　未来工作自我清晰度；工作促进型调节焦点；员工创新行为；工作旺盛感

[中图分类号] F273.1 [文献标识码] A [DOI] 10.14071/j.1008-8105(2021)-5012

Research on the Effect of Future Work Self-Salience on Employees’
Innovative Behaviors Based on Regulatory Focus Theory
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Abstract   [Purpose/Significance]  Future  work  self-salience  is  an  important  motivation  resource  for
employees’  proactive  career  behaviors.  Therefore,  the  relationship  between  future  work  self-salience  and
employees’  innovative  behaviors  has  attracted  academic  attention.  [Design/Methodology]  This  study  aims  to
explore further the correlation mechanism between future work self-salience and employees’ innovative behaviors.
Based  on  the  regulatory  focus  theory,  this  study  proposes  a  potential  mechanism:  work  promotion  focus  as  a
mediator  and  thriving  at  work  as  a  moderator.  [Conclusions/Findings]  Results  indicate  that  future  work  self-
salience has a positive relationship with employees’ innovative behaviors via work promotion focus. What’s more,
employees with a high level of thriving at work can augment the positive association. The theoretical contributions
of  the study are  discussed,  and management  suggestions to  enterprises  are  put  forward,  especially  on how future
work self-salience can be used to guide employees’ innovative behaviors in the workplace.
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 引言

2022年《政府工作报告》指出，强化企业创新

主体地位，落实各类创新激励政策是培育壮大新动

能的关键举措。创新是一个国家兴旺发达的重要动

力，同时也是一个组织实现发展的源泉所在，而这

一切均始于员工创新。员工创新行为是提升企业绩

效水平，保持“基业长青”的重要因素，尤其在国

内外经济环境复杂多变的当下，创新的作用日益凸

显。与以往重点强调组织创新不同的是，企业管理

者当前更加重视采纳个体在工作场所中的创意与建

言，员工新想法的形成与实施过程已经成为企业核

心竞争力的重要来源[1~2]。因此，如何诱发员工创

新行为，成为企业管理工作的重要议题。

Strauss等首次提出未来工作自我清晰度概念的

内涵，即个体对于未来工作自我清晰且易于想象的

程度[3]。后续的研究表明，清晰且易于想象的未来

工作自我“图景”能够帮助个体更好地设定未来

职业生涯目标，并明确自身所需要采取的行动路

径[4~7]，这是诱发个体主动职业行为的重要动机资

源[8~10]。员工创新行为作为个体在工作场所中形成

和使用新颖想法的行动是个体主动职业行为的重要

表现，那么清晰且易于想象的职业未来前景会否成

为员工投身企业创新实践的诱发因素。

邱瓅瑶发现，创新行为虽具有挑战性与风险

性，但未来工作自我清晰度越高的员工就越有可能

对具有挑战性的工作问题感兴趣，并积极采纳工作

场所中其他员工的意见，最终形成新颖的想法并付

诸实践[11]。Strauss等则认为，未来工作自我清晰度

能够提升个体对未来职业的期望，拓宽其创造性思

维[3]。张启超等也持有类似的观点，他们认为，创

新动机对员工创新行为起着关键作用，高未来工作

自我清晰度的员工往往对未来的工作呈现出强烈的

内在动机，充满着对未来工作的兴趣与热忱，进而

形成创新思维并采取行动[12]。由此可见，现有文献

对两者的关系进行了初步探讨，但缺乏采用统一理

论框架对未来工作自我清晰度与员工创新行为的关

联进行深入探索。

基于调节焦点理论，本文构建了统一框架来描

述未来工作自我清晰度与员工创新行为的关系[13~16]。

本研究主要通过揭示未来工作自我清晰度与诱发工

作促进型调节焦点三因素（成长需求、理想自我、

收获情境）的内在关联，来论述未来工作自我清晰

度会否成为诱发工作促进型调节焦点的关键变量，

并探讨被诱发形成工作促进型调节焦点的员工是否

展现出更多的创新行为。与此同时，本文进一步分

析了工作旺盛感在未来工作自我清晰度与员工创新

行为关系中发挥的调节作用。上述研究旨在丰富未

来工作自我清晰度与调节焦点理论的相关研究结

论，并对企业管理者如何利用未来工作自我清晰度

引导员工产生创新行为提出管理建议。

 一、文献回顾与假设推演

 （一）未来工作自我清晰度与员工创新行为的

关系

调节焦点理论指出，个体希望最小化实际情况

与期望状况的不同以寻求愉快，是其在面对渴望结

果时呈现出的一种自我调节状态[13]。未来工作自我

清晰度高的个体对未来工作中期望自身成为的形象

是明确的，当个体将期望的最终状况与现实情况进

行比较时，所产生的差异成为其重要的动机资源，

对积极的主动职业行为（如创新行为）具有激励作

用[3,17~18]。朱萍萍等认为，高未来工作自我清晰度

能够促使员工积极承担风险，扩展个人抱负，拓宽

他们对未来可能性的创造性思维，并从中识别创新

机会付诸行动，进而提升其创新行为水平[19]。张启

超等也发现，具有高未来工作自我清晰度的员工对

实现自我发展具有强烈的内在动机，对工作充满兴趣，

积极寻求提升自身工作能力与工作效率的方式，促

使员工摒弃固有的习惯性行为，并采用创新的方式

完成工作，员工创新行为水平得以提升[12]。与此同

时，已有研究进一步指出，未来工作自我清晰度促

使员工保持开放的心态，不断学习更多的知识与技

能，并积极和团队成员沟通分享，在这一过程中，

员工将自身已有的知识经验与新获取的知识经验相

结合，会诱发其新的工作构想，创新行为也就在这

一知识经验的整合与互动过程当中实现提升[20]。

从另一方面来看，创新行为作为员工在工作角

色、团体或组织中有意地创造、引入和应用新想法

的一种行动，具有挑战性、风险性与不确定性[21]。

因此，内在的心理动机资源在诱发员工创新行为的

过程中发挥着重要作用[22]。在清晰未来工作自我

“图景”的指引下，员工具有更强的内在动机承担

风险与不确定性，并致力于将新颖的想法见诸行

动，缩小“当前自我”与“理想自我”的差距来获

取实现理想最终状态的愉快。综上所述，清晰的未

来工作自我能够为员工提供激励与内在动机资源，

促进了员工创新行为的产生。
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H1：未来工作自我清晰度与员工创新行为呈

正相关。

 （二）工作促进型调节焦点的中介效应

调节焦点理论指出，工作促进型调节焦点由三

个因素诱导产生：成长需求、强烈的理想自我和收

获情境[13]。从成长需求角度来看，Maslow的研究表

明，人类有众多基本需求，其中包括成长与发展的

需要[23]。Higgins也指出，追求快乐与规避痛苦的享

乐主义原则是以不同的机制进行运作的，这主要取

决于人们所试图满足的需求[13]。成长与发展的需求

对于工作促进型调节焦点的个体而言具有重要意

义。Strauss等认为，清晰的未来工作自我促使个体

尽其所能地去实现与自身价值观相符、可能的且更

美好的未来，而不是关注在某些场景中“安全”的

选择[3]。因此，拥有高未来工作自我清晰度的员工

对满足自身未来成长的需求有更强烈的内在动机。

Oyserman和Markus认为，清晰的可能自我“图

景”是引导个体主动性行为与实现自我发展的动力

源泉[24]。因此，高未来工作自我清晰度也为员工满

足自身发展需求提供了动力。综上所述，对未来工

作自我越清晰且明确的员工，更关心他们未来的发

展是否符合自身期望的最终状态，以此实现他们趋

近快乐的目标，工作促进型调节焦点的水平也由此

提升。

从强烈理想自我角度来看，Higgins指出，在

未来工作中取得成功使个体渴望的最终状态与理想

自我相一致，对于触发工作促进型调节焦点具有重

要意义[13]。Strauss等认为，未来工作自我清晰度是

一种动机资源，它支持着个体建立理想自我“图景”

的过程，并帮助个体制定实现这些目标的策略[3]。

通过评估当前自我与理想未来自我之间的差距，个

体将努力接近期望的最终状态。值得注意的是，未

来的工作自我被定义为一种积极的可能自我。因

此，未来工作自我清晰度可以帮助个体专注于自己

的理想[25]。根据上述观点，拥有高未来工作自我清

晰度的个体更可能会诱发自身的工作促进型调节焦

点。这是因为，当员工将理想的未来工作自我与现

在的自我进行比较时，他们会发现差异，而这些差

异影响着他们的行为，导致他们期望通过努力达到

理想的最终状态[3,13]。

从收获情境来看，工作表现与绩效是否有助于

员工的成长与发展是这类情境的核心[13]。清晰的未

来工作自我促使个体设定高水平目标、积极承担风

险、努力获取优异的工作绩效，以此满足自身“有

所收获”的渴望[13]。Guan等的研究指出，未来工作

自我清晰度高的员工更注重最大化工作场所中自身

行为的结果，这有助于他们追求快乐[9]。刘豆豆的

研究也表明，清晰的未来工作自我促使员工努力取

得工作中的积极成果 [26]，因为这有助于使他们当

前的自我与未来的自我保持一致。实现自我“有所

发展”与“有所收获”的目标对于工作促进型调节

焦点的员工来说十分关键，这主要是由于他们在追

求获取渴望结果后的快乐。

员工创新行为是个体在工作场所中寻找新机

会，产生并推广新想法，在工作中引入创新解决方

案等一系列的行动[27]，积极的情绪对员工产生与实

施新想法具有重要作用[15]。调节焦点理论相关研究

指出，在调节个体寻找目标的过程当中，工作促进

型调节焦点会触发员工的积极情绪，驱使其全身心

地投入到工作中，并展现出更多创新行为来实现自

身在工作场所中发展的愿望与目标[13]。Wallace等
进一步指出，拥有高工作促进型调节焦点的员工更

倾向于接受其他人的新观点，这有助于他们产生更

多新颖的想法，从而在工作中实施创新行为[16]。然

而，新想法的产生与实施在给员工带来成长与发展

的同时，也蕴含着风险与不确定性。这意味着员工

在获取创新带来收益的过程中，势必也要承担相应

的风险。工作促进型调节焦点的个体拥有强烈的自

我提升欲望，他们希望达成理想自我的“图景”，

在自己理想和抱负的驱动下，他们更愿意承担未知

的风险，进而表现出更多创新的行为[28~29]。综上所

述，拥有工作促进型调节焦点的员工致力于实现理

想自我的“图景”，并愿意尝试新事物来改变现

状、追求快乐。这类员工也有很好的问题解决能力

以及敢于冒险的勇气。即使面对挫折和失败，他们

也不会轻言放弃，而是努力寻找解决问题的办法，

员工创新行为随之产生。

H2：工作促进型调节焦点在未来工作自我清

晰度和员工创新行为的关系中起中介作用。

 （三）工作旺盛感的调节效应

Spreitzer等将工作旺盛感定义为个体在工作中

同时感受到活力与学习的一种心理状态[30~31]。Boyd
和Neil的研究补充了上述观点，他们认为，活力是

一种在工作中充满动力与激情的主观感受[32]。而学

习意味着个体感受到他们在工作中能够获取并应用

新的知识与技能，以完成自身职业生涯发展的目

标。只有当个体同时经历了活力与学习才能够形成

强烈的工作旺盛感。

根据调节焦点理论，本研究认为，未来工作自

我清晰度能够诱发员工的工作促进型调节焦点，而
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这一关系将被高工作旺盛感所强化。这主要是由于

高工作旺盛感的员工有更加强烈的意愿与热情去弥

合当前工作自我状态与期望的最终工作自我状态之

间的差异[13]。具体来说，高工作旺盛感的员工会积

极通过各种渠道广泛地获取知识，并更早地接触新

事物，以包容的态度适应所在环境中的新趋势，努

力学习新事物以提升自身的能力[33~35]。换言之，这

样的员工对学习和进一步提高自身能力充满了热

情，他们更希望完成挑战性任务，并将工作视为有

意义和有回报的。在这些特征的影响下，未来工作

自我清晰度高的员工寻求自身发展的意愿和获得良

好工作绩效的愿望更加强烈，因此未来工作自我清

晰度与工作促进型调节焦点的正向关联将被强化。

相反地，当工作旺盛感水平较低，员工对学习的渴

望低下且对自我提升、职业发展的热情也不足。在

这类特征的影响下，拥有清晰未来工作自我“图

景”的员工为寻求快乐而去实现高价值目标（如晋

升）的意愿降低。

H3：工作旺盛感调节了未来工作自我清晰度

与工作促进型调节焦点的相关关系。工作旺盛感越

高，则未来工作自我清晰度与工作促进型调节焦点

的正相关关系越强。

H2揭示了工作促进型调节焦点在未来工作自我

清晰度与员工创新行为之间的中介效应。H3提出

了工作旺盛感在未来工作自我清晰度与工作促进型

调节焦点关系中的调节效应。基于先前中介效应与

调节效应的有关研究与假设[36~37]，本研究提出了一

个被调节的中介效应模型即工作促进型调节焦点在

未来工作自我清晰度与员工创新行为之间发挥中介

效应，而这一中介效应的强弱取决于员工工作旺盛

感水平的高低。也就是说，随着员工工作旺盛感的

提升，工作促进型调节焦点在未来工作自我清晰度

与员工创新行为关系中起的中介效应得以强化。相

反，当员工工作旺盛感水平较低时，工作促进型调

节焦点在未来工作自我清晰度与员工创新行为关系中

起的中介效应将减弱。图1展示了本文的理论模型。
 
 

未来工作自
我清晰度

工作促进型调节焦点

员工创
新行为

工作旺盛感

 
图 1   理论模型

 

H4：工作旺盛感通过工作促进型调节焦点来

强化未来工作自我清晰度与员工创新行为的正向相

关关系。

 二、数据收集与分析

 （一）样本与收集过程

研究团队调研位于福建、广东的民营企业，涉

及金融、机械制造、服务等行业。所有变量均采用

成熟量表进行测量。鉴于中西方语言表达习惯不

同，本研究使用翻译–回译方法，形成中文版量表

以确保准确性，并通过两阶段数据收集，避免共同

方法偏差[38]。时间点1，参与者完成未来工作自我

清晰度，工作旺盛感以及人口统计学特征的测量。

时间点2（14天后），参与者完成工作促进型调节

焦点的测量，相关员工主管被邀请对员工创新行为

进行评价。

268名员工参与此次调查，剔除未参与时间点

2调查的员工与主管，获取221套有效问卷（回复率

为82.5%）。样本中34.8%为男性，43%为普通员

工，41.2%年龄介于21~25岁，23.5%年龄介于26~
30岁，61.5%拥有本科学历，参与调研员工在当前

公司工作平均年限为3.83年。

 （二）变量测量

除人口统计学特征以外，所有的变量均采用

李克特7点量表进行测量（1=完全不同意，7=完全

同意）。

未来工作自我清晰度：这一量表由Strauss 等开

发，由5个题项组成。测量题项如：我能够很容易

想象未来工作自我（Cronbach’ α=0.91）[3]。

工作促进型调节焦点：这一量表由Neubert 等
开发，由9个题项组成。测量题项如：在工作中，我

被自身的希望与渴望所激励（Cronbach’ α=0.86）[39]。

员工创新行为：这一量表由Scott 和Bruce开发。

测量题项如：该员工产生创新的想法（Cronbach’
α=0.91）[40]。

工作旺盛感：这一量表由Porath 等开发，由

10个题项组成。测量题项如：我发现自己经常学习

（Cronbach’ α=0.92）[41]。

控制变量：借鉴先前的研究，本研究采用性

别、年龄、教育程度、职位等级、任期、岗位类型

为控制变量[42~43]。

 （三）假设检验

本研究使用MPLUS7.0进行验证性因子分析，

以确保4个测量变量具有良好的区分效度，并在检

验过程中采用题项打包技术，避免非收敛的问题[44]。

四因子模型分析结果为：χ2=66.35，df=48，p<
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0.05，CFI=0.99，TLI=0.99，RMSEA=0.04，SRMR=
0.03。三因子模型，本研究将未来工作自我清晰度

与工作促进型调节焦点合并，分析结论为：χ2=320.57，
df=51，p<0.01，CFI=0.88，TLI=0.84，RMSEA=
0.16，SRMR=0.10。二因子模型，在三因子模型基

础之上，将工作旺盛感与员工创新行为合并，分析

结论为：χ2=955.67，df=53，p<0.01，CFI=0.58，
TLI=0.48，RMSEA=0.28，SRMR=0.21。单因子模

型，将所有的变量予以合并，分析结论为：χ 2=
1 015.42，df=54，p<0.01，CFI=0.56，TLI=0.46，
RMSEA=0.28，SRMR=0.21。结果显示，四因子

模型拟合优度高。因此，研究变量间有较高区分

效度。

表1显示，研究中变量的均值、标准差与相关

系数。未来工作自我清晰度与工作促进型调节焦点

呈正相关（r=0.48，p<0.01），工作促进型调节焦

点、工作旺盛感与员工创新行为也呈现正向相关关

系（工作促进型调节焦点：r=0.82，p<0.01；工作

旺盛感：r=0.11，p<0.1）。控制变量方面，职位级

别（ r=0 .22，p<0 .01），岗位类型（ r=0 .26，
p<0.01），教育程度（r=0.12，p<0.1）与员工创新

行为呈显著的正相关。
 

表 1    变量的均值、标准差和相关矩阵（N=221）
 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. 性别 1.65 0.48
2. 年龄 3.19 1.53 −0.09

3. 教育程度 3.59 0.84 −0.13* −0.35**

4. 职位级别 1.77 0.83 −0.27** 0.32** 0.09
5. 任期 3.83 5.21 −0.04 0.77** −0.20** 0.29**

6. 岗位类型 2.76 1.05 −0.01 0.05 0.06 0.22** 0.18**

7. 未来工作自我清晰度 4.66 1.31 −0.09 0.14* −0.02 0.13+ 0.11+ 0.11
8. 工作促进型调节焦点 5.23 1.04 −0.08 −0.00 0.06 0.25** −0.01 0.26** 0.48**

9. 工作旺盛感 4.85 1.29 0.02 0.03 0.04 −0.08 −0.05 −0.04 0.34** 0.11+

10. 员工创新行为 4.98 1.21 −0.10 0.03 0.12+ 0.22** 0.06 0.26** 0.47** 0.82** 0.11+

**p<0.01，*p<0.05，+p<0.1；性别：1=男，2=女；年龄：1=21以下，2=21~25，3=26~30，4=31~35，5=36~40，6=41~45，7=46~50，8=51~55，9=55以
上；教育程度：1=初中及以下，2=高中（中专），3=大专，4=本科生，5=硕士及以上；职位级别：1=普通员工，2=基层管理者，3=中层管理者，
4=高层管理者；岗位类型：1=外联岗位，2=支持岗位，3=技术岗位，4=其他。
 

本研究采用SPSS18.0来检查直接效应与中介效

应，所有被测量的变量均经过去中心化处理，以减

少多重共线性的问题。结果显示，未来工作自我清

晰度与员工创新行为呈显著正相关（B=0.41，p<0.01；
表2，模型5），H1成立。中介效应检验结果表

明，未来工作自我清晰度与工作促进型调节焦点呈

正相关（B=0.36，p<0.01；表2，模型2），工作促

进型调节焦点与员工创新行为也呈显著的正相关

（B=0.94，p<0.01；表2，模型6），H2成立。

 
 

表 2    中介与调节效应检验
 

变量

工作促进型调节焦点 员工创新行为

模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 模型6
B SE B SE B SE B SE B SE B SE

常量 4.19** 0.56 4.38** 0.49 4.41** 0.49 3.63** 0.65 3.85** 0.58 4.61** 0.39
性别 −0.03 0.15 0.03 0.13 0.01 0.13 −0.10 0.17 −0.04 0.15 −0.07 0.10
年龄 0.01 0.08 −0.03 0.07 −0.03 0.07 0.00 0.09 −0.04 0.08 −0.01 0.05

教育程度 0.01 0.09 0.01 0.08 −0.01 0.08 0.12 0.10 0.11 0.09 0.11+ 0.06
职位级别 0.29** 0.09 0.25** 0.08 0.24** 0.08 0.23* 0.11 0.19* 0.10 −0.04 0.07

任期 −0.03 0.02 −0.02 0.02 −0.02 0.02 −0.00 0.02 −0.00 0.02 0.02 0.02
岗位类型 0.23** 0.07 0.19** 0.06 0.19** 0.06 0.25** 0.08 0.21** 0.07 0.05 0.05

未来工作自我清晰度 0.36** 0.05 0.36** 0.05 0.41** 0.05
工作促进型调节焦点 0.94** 0.05

工作旺盛感 0.00 0.05
交互项 0.11** 0.04

R2 0.12 0.31 0.34 0.10 0.29 0.68
△R2 0.12** 0.20** 0.03** 0.10** 0.19** 0.57**

**p<0.01，*p<0.05，+p<0.1；交互项指未来工作自我清晰度*工作旺盛感。
 

工作旺盛感的调节效应通过多层回归分析法予

以检验。第一层放入性别、年龄、教育程度、职位

级别、任期、岗位类型等控制变量；第二层放入未

来工作自我清晰度与工作旺盛感；最后一层放入未

来工作自我清晰度与工作旺盛感的交互项。结果表

明，未来工作自我清晰度与工作旺盛感的交互项对
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工作促进型调节焦点产生正向影响（B=0.11，SE=0.04，
p<0.01；表2，模型3）。为进一步明确调节效应，

本研究进行了简单斜率分析并绘制调节效应图。当

工作旺盛感水平低于1个标准差时，未来工作自我

清晰度和工作促进型调节焦点的回归斜率为0.75，
p<0.01；当工作旺盛感水平高于1个标准差时，未

来工作自我清晰度和工作促进型调节焦点的回归斜

率为1.04，p<0.01。图2为调节效应图，高工作旺盛

感强化了未来工作自我清晰度与工作促进型调节焦

点的正向关联，H3成立。
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图 2   未来工作自我清晰度与工作旺盛感对

工作促进型调节焦点的交互效应
 

本研究采用Process宏程序以验证被调节中介效

应（样本量设为1 000）。表3显示，工作促进型调

节焦点为中介变量，当工作旺盛感强时（高于1个
标准差），未来工作自我清晰度与员工创新行为的

间接效应十分显著。而当工作旺盛感低时（低于

1个标准差），间接效应则被弱化，H4成立。
 

表 3    工作促进型调节焦点在工作旺盛感

不同水平上的中介效应
 

工作旺盛感 间接效应 Boot SE 95%的置信区间

低工作旺盛感 0.18 0.09 0.04 0.37
中工作旺盛感 0.31 0.06 0.19 0.43
高工作旺盛感 0.44 0.08 0.31 0.61

 

 三、研究结论与讨论

 （一）研究结论

本研究基于调节焦点理论，探索了未来工作自

我清晰度与员工创新行为的内在关联机制。研究发

现：（1）未来工作自我清晰度对员工创新行为有

显著的正向影响，（2）工作促进型调节焦点在未

来工作自我清晰度与员工创新行为的关系中发挥中

介效应，（3）工作旺盛感调节了未来工作自我清

晰度对工作促进型调节焦点的正向影响，也调节了

工作促进型调节焦点在未来工作自我清晰度和员工

创新行为关系间的中介效应。具体表现为，当工作

旺盛感水平较高时，未来工作自我清晰度对工作促

进型调节焦点的直接影响以及未来工作自我清晰度

通过工作促进型调节焦点对员工创新行为的间接影

响都随之强化，反之则被弱化。

 （二）理论贡献

首先，基于调节焦点理论，本研究引入工作促

进型调节焦点作为连接未来工作自我清晰度与员工

创新行为关系的中介机制，证实了未来工作自我清

晰度对员工创新行为存在积极影响[13]。在一定程度

上丰富了未来工作自我清晰度与员工创新行为关系

研究的文献，深化了已有研究从自我调节等视角对

两者关系“黑箱”的初步探讨 [ 9 , 1 1 ]，直接回应了

Strauss等的呼吁，即未来的研究需进一步探索，未

来工作自我清晰度对不同类型主动职业行为产生影

响的内在传导机制[3]。

其次，多数学者认为，领导风格与领导反馈是

工作促进型调节焦点的诱发因素[39,45]，如Neubert等
认为服务型领导风格有助于诱发员工工作促进型调

节焦点[39]，李圭泉的研究则指出领导促进型反馈风

格能够显著提升员工工作促进型调节焦点水平[46]。

本研究补充了这一观点，将未来工作自我清晰度这

一个体层面的因素作为诱发工作促进型调节焦点的

重要前因变量，丰富了现有关于调节焦点理论的研

究，直接回应了毛畅果对深入探索员工调节焦点前

因的倡议[47]。

最后，根据调节焦点理论，本研究进一步提

出，拥有强烈学习意愿与活力的员工，为了追求快

乐会努力实现自我提升的目标且最大化自身的工作

成果。工作旺盛感能将强烈的学习意愿与工作活力

进行概念化，并作为未来工作自我清晰度与员工创

新行为关系间的调节变量[30~31]。研究结果表明，对

工作旺盛感高的员工而言，清晰的未来工作自我

“图景”更易于诱发其工作促进型调节焦点，进而

产生更多工作场所创新行为。这部分研究结论直接

回应了孙浩峰所提的未来研究建议[48]，并对深入理

解未来工作自我清晰度与员工创新行为的关系边界

具有重要意义。

 （三）实践意义

企业管理者可依据上述研究结论更好地选择与

管理员工。第一，大量的研究表明，未来工作自我

清晰度高的员工在职场中展现出更多主动性行为与

组织公民行为[7,10]。因此，企业应当采取适当的措

施帮助员工形成清晰的未来工作自我“图景”。例
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如，在愿景陈述、新员工入职培训、简介手册中，企

业应当更多地向员工传达与未来发展相关的信息，

以此帮助员工形成清晰的未来职业“图景”[4]。

第二，在后疫情时代背景下，如何促使员工积

极参与创新活动来提高生产运营效率，是当前企业

关注的重要话题。本研究指出，以工作促进型调节

焦点为中介，未来工作自我清晰度与员工创新行为

呈正相关。因此，管理者在积极帮助员工对未来工

作自我有清晰了解的同时，也需要引导其更多关注

自我提升、理想自我、在职场中“有所收获”等因

素，企业可以通过设定合理的晋升阶梯等有效的人

力资源管理方案，诱发员工工作促进型调节焦点，

引导其创新行为的产生[29]。与此同时，企业可对员

工展开针对性培训，不断提升与塑造员工工作促进

型调节焦点，鼓励员工在面对创新困境时，运用积

极的行动策略予以解决[49]。

第三，对高工作旺盛感的员工来说，清晰的未

来工作自我“图景”更易于诱发其工作促进型调节

焦点。因此，这项研究建议管理者在选择新员工

时，可注重了解员工的工作旺盛感程度。例如，管

理者可采用假设情景式面试等方法来判断员工的工

作旺盛感水平。与此同时，管理者在日常管理实践

中应当积极创造学习氛围。例如，向员工发布具有

挑战性的工作任务，并实施与之相对应的培训，以

提升员工的学习兴趣与工作活力。

 （四）局限与未来研究展望

本研究存在以下几方面的不足。第一，本研究

主要采用问卷调研的方式进行，除员工创新行为量

表采用他评方式进行数据采集外，其他变量（未来

工作自我清晰度、工作促进型调节焦点、工作旺盛

感）都由员工自评的方式采集数据，在将来的研究

中可以考虑将多种调研方法相结合，如问卷调查与

准实验的方法相结合来收集数据。

第二，文化差异在组织行为学研究中是需要考

虑的另一重要问题。员工在未来工作自我清晰度、

创新行为、工作旺盛感等方面具有跨文化的区别，

而本研究的调研对象主要来自中国企业。这项探索

可进行跨国对比研究，调查不同国家员工在未来工

作自我清晰度、创新行为、工作旺盛感等变量上的

表现，为跨国企业员工管理提出相应的意见与建议。

第三，本研究所采用的测量量表均立足西方情

境开发并被广泛使用，虽然严格遵循翻译–回译的

程序，但是直接用于中国情境下的研究仍存在一定

的不足与局限。在未来的研究中，学者们可结合中

国情境下企业员工特征，进行未来工作自我清晰

度、创新行为、工作促进型调节焦点以及工作旺盛

感等变量测量量表的本土化开发或修订工作，促使

测量量表更具科学性、合理性。

本研究认为，在未来工作自我清晰度与员工创

新行为的关系探索上还有其他有趣的研究方向。第

一，未来的研究可探索其他内在机制以解释未来工

作自我清晰度与员工创新行为的关系。基于调节焦

点理论，本研究构建了统一框架来描述以工作促进

型调节焦点为中介，未来工作自我清晰度与员工创

新行为的关系。与此同时，可能存在其他的理论与

变量能够进一步说明两者之间的关系，如知识吸收

能力[50]、知识共享[51]、工作卷入[52]和心理授权[53]。

第二，本研究将工作旺盛感作为未来工作自我

清晰度与员工创新行为关系间的调节变量。未来的

研究中，学者们可以寻找其他潜在的情境或个体因

素作为调节未来工作自我清晰度与员工创新行为关

系的变量，如组织创新氛围、愿景型领导以及发展

型人力资源管理等[54~56]，以进一步丰富现有研究。
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