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摘要:为有效触发矿工的主动性行为,解决矿山安全管理中因重惩罚轻欣赏、重管控轻沟通而导致矿工内在安全动力不足的

问题,基于认知 情感系统理论和自我决定理论等,引入内群体认同、类亲情交换作为中介变量,面子意识为调节变量,构建了

有调节的链式中介模型.基于问卷调查,收集了５１０份有效数据,采用实证研究方法,对模型的假设进行检验.结果表明:工

作场所欣赏对矿工主动性行为有促进作用,直接效应值为０．１３４;内群体认同和类亲情交换在工作场所欣赏与矿工的主动性

行为之间分别发挥独立中介作用和链式中介作用;面子意识正向调节工作场所欣赏与内群体认同、类亲情交换的关系,并进

一步正向调节内群体认同、类亲情交换的间接中介效应.研究结果可为矿山企业实施“以人为本”的安全欣赏管理提供参考.
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Abstract:Toeffectivelytriggerminers􀆳proactivebehaviorandsolvetheproblemofinsufficientinternalsafetymotivationof
minerscausedbytheoveremphasisonpunishmentratherthanappreciationandtheoveremphasisoncontrolratherthan
communicationinminesafetymanagement,andbasedoncognitiveＧaffectivesystemtheoryandselfＧdeterminationtheory,a
moderatedchainmediationmodelwasconstructedbyintroducinginＧgroupidentificationandfamilyＧlikeexchangeasmediating
variablesandfaceconsciousnessas moderatingvariables．Basedonthequestionnairesurvey,５１０validdatapoints were
collected,andtheempiricalresearchmethodwasusedtotestthehypothesisofthemodel．Theresultsshowthatworkplace
appreciationhasapromotingeffectonminers􀆳proactivebehavior,andthedirecteffectvalueis０．１３４．InＧgroupidentification
andfamilyＧlikeexchangeplayanindependentmediatingroleandachainmediatingrolebetweenworkplaceappreciationand
miners􀆳proactive behavior,respectively．Face consciousness positively moderatesthe relationship between workplace
appreciationandinＧgroupidentificationandfamilyＧlikeexchange,andfurtherpositivelymoderatestheindirectmediatingeffect
ofinＧgroupidentificationandfamilyＧlikeexchange．Theresearchresultscanprovideareferencefortheimplementationof
“peopleＧoriented”safetyappreciationmanagementinminingenterprises．
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０　引言

随着智能化矿山建设深入推进,矿山安全生产

形势持续向好[１].但目前我国矿山企业仍面临较高

的事故发生率与人员流失率,人为因素导致的安全

风险依然突出[２].从管理根源上分析,现有实践普

遍存在重惩罚轻欣赏、重管控轻沟通的倾向,忽视了

对矿工“面子”(即社会声誉与尊严维护)这一重要社

会心理需求的关注,同时也缺乏情感联结的构建,而
部分矿工安全素养不足、规则意识薄弱的问题客观

存在,违规行为频发,进一步加剧了安全事故风险.
传统以技术防范和制度约束为核心的安全管理模
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式,虽然在一定程度上规范了作业行为,但忽视了矿

工内在心理需求,在激发矿工持久的主动安全意愿

方面存在不足[３].尤其在面对复杂动态的井下作业

环境时,仅靠被动遵守规程难以完全应对突发风险,
矿工自觉进行风险预警、隐患上报等主动性安全行

为的意愿与能力,已成为影响安全绩效的关键因

素[３].主动性行为是指员工基于内在动机自发产生

的一种未来导向的积极行为,具体表现为主动预见

问题并在实施过程中持续克服障碍,旨在改善自身、
工作环境并推动组织发展[４].因此,探究矿工主动

性行为的前因,对推进矿山智能化与安全生产具有

重要意义.
当前,主动性行为研究多忽视矿工群体,且现有

理论难以适配我国矿山特有的文化与环境特征.在

此背景下,如何通过有效的管理措施激发矿工的主

动安全行为,已成为当前迫切需要解决的关键问题.
工作场所欣赏是员工感知到的来自组织或他人的积

极评价与价值认可,能够激发其内在动力与积极行

为[１].作为一种注重心理认同与情感联结的管理实

践,为弥补现有管理模式的不足提供了新方向.值

得注意的是,学术界对工作场所欣赏的探讨仍处于

初期阶段,其作用机制与边界条件尚未得到充分阐

释.因此,本文以矿工为研究对象,开展契合矿工职

业情境的针对性研究.根据自我决定理论,认为矿

工的自主、关系、胜任需求得到满足时,能促使其在

工作中展现出更多主动性行为.鉴于主动性行为在

矿山安全管理中的重要作用,深入研究工作场所欣

赏对矿工主动性行为的作用机制与路径,有助于推

动矿山安全生产水平的持续提升.
综上所述,本文基于认知 情感系统理论和自

我决定理论等,引入内群体认同与类亲情交换为中

介变量,面子意识为调节变量,探究工作场所欣赏对

矿工主动性行为的影响,并深入剖析内群体认同、类
亲情交换、面子意识在理论模型中的重要作用.

１　理论基础与研究假设

１．１　工作场所欣赏与主动性行为

在工作场景里,欣赏不只是对员工出色品质、优
异表现或是突出成就的认可与肯定,更体现为对员

工自身价值的尊重与珍视.工作场所欣赏作为重要

的工作资源,其价值被广泛认可,会对员工产生积极

作用[５].
根据自我决定理论,对个体自主、胜任及关系需

求的满足,能有效激发其内在动机,促进其在工作中

表现出更多自发的主动性行为[６].而工作场所欣赏

常被视为一种有效的外部激励因素,能触发员工积

极的自我感知与主动的工作行为[７].具体表现如

下:首先,工作场所欣赏通过肯定矿工的贡献与价

值,传递出对其判断与选择的信任[８],增强矿工在任

务执行中的控制感与自我决定感,满足“自主”需求;
其次,欣赏作为一种情感肯定信号,能够增强矿工与

班组成员及管理者之间的信任与归属感[９],在艰苦

作业环境中建立稳固的情感联结,满足“关系”心理

需求;最后,对矿工专业技能与安全行为的真诚赞

赏,能够显著提升其对自身作业能力与风险应对效

能的信心[１０],满足“胜任”心理需求.另外,矿山管

理者应将工作场所欣赏融入安全管理,通过肯定与

表彰,使矿工将安全规范从外部要求内化为自我责

任[１１],进而持续激发安全主动性行为,推动形成内

生的安全文化.
基于此,本文作如下假设:H１,工作场所欣赏能

够促进矿工主动性行为.

１．２　内群体认同的中介作用

内群体认同指个体将自我身份认知与所属群体

认知相融合的心理结构[１２],其形成源于积极的人际

认知过程,体现为对自身在群体中的角色及与成员

间的关系赋予积极诠释与意义构建[１３].根据认知

情感加工系统理论,认知加工单元是该系统的关键

组成部分,主要负责对外在情境信息进行思维处理

并最终形成特定的认知结果[１４].因此,本研究具体

关注工作场所欣赏对矿工内群体认同的正向作用.
首先,矿山智能化转型在提升安全水平的同时,

也对矿工的技术适应能力提出了更高要求,部分矿

工可能因此产生疏离感[１５].工作场所欣赏通过认

可矿工在技能学习、安全操作中的贡献,向矿工传递

了组织重视并认可其价值的信号.这一积极信息经

过矿工的认知加工,能够有效缓解能力焦虑,增强对

自身在矿工群体中角色价值的积极评价[１６],从而提

升其内群体认同.
其次,矿山作业环境封闭,矿工的情感支持需求

尤为突出.工作场所欣赏不仅关注工作成果,更体

现在对矿工的真诚理解与关怀.当管理者或同事表

达对矿工辛苦作业的理解与感谢时,矿工通过认知

加工将此解读为被群体接纳和关怀,从而强化对矿

工群体的归属感与情感依附[１７],进一步提升内群体

认同水平.
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综上,内群体认同是经过个体对情境与社会信

息进行主动加工后形成的积极认知结果,这一积极

认知结果将进一步激活个体采取主动行为的倾

向[１４].具体而言,一方面,内群体认同作为一种重

要的身份符号,其承载的群体规范、价值观等核心信

息将通过认知加工过程转化为符号表征,进而引发

矿工认知图式的重构[１８],这一重构促使矿工更倾向

于实施符合内群体期望、提升群体价值的符号化行

为,展现出更高程度的主动性行为;另一方面,内群

体认同能让矿工形成积极自我概念,满足其归属与

自尊需求,增强应对挑战的信心[１９],为维持与群体

期望一致的自我认知,矿工更倾向于通过主动承担

任务等行为,巩固自身在群体中的价值与地位.
基于此,本文作出如下假设:H２,内群体认同在

工作场所欣赏对矿工主动性行为的影响中发挥了中

介作用.

１．３　类亲情交换的中介作用

类亲情交换是指员工感知到的、以彼此需求满

足为目标的特殊情感联结,通过不计较得失、不追求

即时回报的行为,维系着员工与组织之间高度融合、
相互依赖的类亲情关系,体现了双方深度交融的情

感状态[２０].根据认知 情感人格系统理论,情境信

息会影响并塑造个体的情感状态.在该理论下,情
感加工单元对信息作出评价性反应[１４].在情感加

工作用下,个体会自发地对情境信息进行性质编码

与意义解读,并通过加工形成不同的情感体验结果.
一方面,来自管理者与同事的工作场所欣赏传递了

组织对矿工价值的认可,这种认可通过情感加工单

元的积极编码,会被矿工解读为组织对其“家人般”
的关怀与接纳,从而激发类亲情的情感联结[２１];另
一方面,矿山环境中制度化的欣赏在矿工群体内部

形成了清晰的认同边界,这种仪式化的认可方式使

被赞赏者感知到自己处于组织关系的核心圈层.在

情感加工单元的评价性反映下,矿工会将其解读为

组织对其“自己人”身份的确认[２２],从而主动强化与

组织之间的类亲情联结,并以类似家庭成员的方式

回馈组织.
类亲情交换与矿工积极的工作态度及各类主动

性工作行为存在紧密关联,类亲情交换作为一种情

感动机,能够对矿工的主动性行为产生正向影响.
社会交换理论认为,资源交换是一个互惠互动的过

程,一方对另一方的善意行为,往往会引发对方的回

报意愿[２３].因此,具有高类亲情交换感知的矿工会

将组织视为“家园”,自发形成“以矿为家、以安为责”
的归属意识.具体表现如下:首先,为回报组织给予

的信任与关怀,矿工更愿意主动承担超越岗位要求

的职责;其次,个体往往依据信任水平决定是否实施

具有风险的角色外行为[２４],在矿山工作中,许多主

动性安全行为可能面临人际压力甚至观念冲突,高
类亲情交换所建立的情感信任,能够为矿工提供充

分的心理安全感,使其更敢于表达观点、践行责任;
最后,受中国传统文化中亲疏有别关系伦理的影响,
具有高类亲情交换的矿工往往将自身置于内部人身

份,主动以组织整体安全为重,愿意积极实施预防

性、干预性的安全行动.因此,当矿工的类亲情交换

水平较高时,其主动性安全行为表现将更为突出.
由此提出以下假设:H３,类亲情交换在工作场

所欣赏对矿工主动性行为的影响中发挥了中介

作用.

１．４　内群体认同和类亲情交换的链式中介作用

根据认知 情感人格系统理论,个体的工作环

境会分别激活其认知加工单元与情感加工单元,进
而对行为产生影响,同时认知结果亦可进一步引发

相应的情感反应,最终共同作用于个体的行为表

现[２５].内群体认同是矿工在组织互动中对自我与

群体关系的认知整合,属于认知加工的结果;类亲情

交换则是矿工基于情感依恋形成的与组织之间的深

度互惠体验,属于情感加工的范畴.因此,内群体认

同与类亲情交换分别构成了工作场所欣赏影响矿工

主动性行为的认知中介与情感中介.依据认知 情

感人格系统理论“情境—认知—情感—行为”的作用

路径,工作场所欣赏不仅可分别通过增强内群体认

同与提升类亲情交换促进矿工主动性行为,还可通

过内群体认同进一步强化类亲情交换,共同推动矿

工主动性安全行为的产生.
工作场所欣赏通过对矿工安全行为与专业技能

给予肯定,使其感受到自身在作业团队中的价值认

可,从而增强对矿工群体的身份认同与归属感[１].
这种认同促使矿工在井下作业中将组织视为情感依

托,进而建立起相互信任、不计得失的类亲情交换关

系[２２].在此关系基础上,矿工更易将安全生产规范

内化为个人责任,自觉承担风险排查、互助监督等主

动性安全行为,在艰苦作业环境中持续践行安全

承诺[１５].
基于此,本文提出如下假设:H４,内群体认同和

类亲情交换在工作场所欣赏对矿工的主动性行为的
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影响中发挥链式中介作用.

１．５　面子意识的调节作用

“面子”观念是中国传统文化长期积淀的产物,
深刻影响着中国人的价值判断与行为逻辑.面子意

识作为跨文化研究中的重要概念,受到国内外学者

的持续关注,其中,较为广泛接受的定义是面子意识

指个体在社会互动中,为获得他人认同与尊重,通过

自我调整与行为管理所呈现的积极社会形象与正向

价值感知[２６].面子意识是个体在社会互动中,希望

对外展现的积极自我形象的内在驱动力.
根据社会交换理论中的互惠原则,工作场所欣

赏作为一种重要的组织情感资源,其作用效果因矿

工面子意识水平不同而产生差异[２７].对于高面子

意识的矿工而言,他们在群体中格外重视个人声誉

与社会形象.当获得公开表彰或技能认可时,这种

来自组织的欣赏不仅满足其职业尊严需求,更通过

班组同事的见证强化了“有面子”的正面形象,从而

显著提升其对矿工集体的归属认同[１７].同时,管理

者通过谈心、慰问等传统人情互动表达的欣赏,能够

契合此类矿工对被看重的情感期待,有效促进其与

组织间类亲情关系的建立.相对而言,低面子意识

的矿工虽同样重视组织认可,但对“面子维护”的敏

感度较低.公开赞赏对其社会形象的强化效应较

弱,个人关怀也较难激发深层情感回应,因此工作场

所欣赏对其内群体认同和类亲情交换的促进作用相

对有限.
基于此,本文提出如下假设:H５,面子意识正向

调节工作场所欣赏与内群体认同之间的关系;H６,
面子意识正向调节工作场所欣赏与类亲情交换之间

的关系.
综上所述,当矿工面子意识水平较高时,来自组

织的公开表彰会被赋予更强的社会意义,此类矿工

将工作场所欣赏视为重要的社会认可,从而显著提

升其对矿工群体的身份认同.这种增强的认同感会

转化为更强烈的集体责任感,促使其主动承担超出

职责要求的安全监督行为.同时,高面子意识矿工

对情感互动更为敏感,通过类亲情交换形成的情感

联结能够有效激发其持续参与安全改进的主动性.
对于面子意识水平较低的矿工,其行为逻辑更侧重

于实际工作价值,虽然同样重视组织认可,但该类矿

工更关注工作场所欣赏蕴含的专业尊重与能力肯

定.这类矿工的内群体认同主要基于实际工作能力

的认可,其向主动性行为的转化过程相对平缓;在类

亲情交换方面,他们对情感因素的敏感度较低,更重

视组织提供的实质性支持与保障.
基于此,本文提出如下假设:H７,面子意识正向

调节了内群体认同在工作场所欣赏与主动性行为之

间的中介作用;H８,面子意识正向调节了类亲情交

换在工作场所欣赏与主动性行为之间的中介作用.
综上所述,工作场所欣赏对矿工主动性行为的

影响的理论模型如图１所示.

图１　理论模型

Fig．１　Theoreticalmodel

２　研究方法

２．１　研究样本

本研究以山西省多个矿山企业的工人为研究对

象,共发放问卷５５０份,回收后剔除无效问卷,最终

回收有效问卷５１０份,有效回收率为９２．７％.在有

效样本的年龄分布方面:２５岁以下占１６．７％,２６~
３５岁占４２．４％,３６~４５岁占２９．６％,４５岁以上占

１１．３％;学历分布方面:高中及以下占４４．１％,大专

学历占３２．９％,本科及以上占２３．０％;工龄分布方

面,１０年以下占５５．７％,１１~１５年占２６．８％,１６年

及以上占１７．５％.

２．２　测量工具

本研究结合矿山企业实际情况,参考专家建议

对成熟量表进行合理修订,采用 Likert５点计分法

开展问卷调研,以确保数据的有效收集与科学分析.
(１)工作场所欣赏:采用 Hassi[２８]开发的测量

量表,共４个题项,该量表的Cronbach􀆳s系数(用于

评估量表内部一致性的指标)为０．８５４.示例题项

为:“班组长给予我应得的尊重”.
(２)内群体认同:采用祝婷等[２９]开发的测量量

表,共４个题项,该量表的Cronbach􀆳s系数为０．８６６.
示例题项为:“在工作中,尽管有不同的部门背景,但
通常感觉我们都只是一个团队”.

(３)类亲情交换:采用朱苏丽等[２０]开发的测量
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量表,共 ５ 个题项,该量表的 Cronbach􀆳s系数为

０．８７１.示例题项为:“只要单位需要,我会努力为它

付出”.
(４)主动性行为:采用 Griffin等[３０]开发的测量

量表,共 ９ 个题项,该量表的 Cronbach􀆳s系数为

０．９３７.示例题项为:“我会提出建议使我的部门更

有效率”.
(５)面子意识:采用 Chan等[３１]开发的测量量

表,共８个题项,该量表的Cronbach􀆳s系数为０．９０８.
示例题项为:“我在乎别人对我的表扬和批评”.

３　数据分析

３．１　效度及共同方法偏差检验

为检验共同方法偏差,本研究采用 Harman单

因素检验.未旋转因子分析结果显示,首个公因子

方差解释率为３８．９２７％,低于４０％的临界标准,表
明研究数据不存在严重的共同方法偏差问题.

为检验变量间的区分效度,本研究共设置５种

模型进行对比.各模型(其中“＋”表示将多个变量

合并为一个因子)表示如下:模型１为 AAW,FC,

IGI,FLX,PB;模型２为 AAW＋FC,IGI,FLX,PB;
模型 ３ 为 AAW＋FC＋IGI,FLX,PB;模型 ４ 为

AAW＋FC＋IGI＋FLX,PB;模型５为 AAW＋FC＋
IGI＋FLX＋PB.其中,AAW 表示工作场所欣赏,

IGI表示内群体认同,FLX表示类亲情交换,PB表

示主动性行为,FC表示面子意识.利用 Amos２３．０
软件进行验证性因子分析,结果见表１.模型１的

χ２/df＝１．３９０,VCFI＝０．９８３,VTLI＝０．９８１,VRMSEA＝
０．０２８,拟合效果显著优于其他模型,区分效度良好.

表１　验证性因子分析

Table１　Confirmatoryfactoranalysis

模型 χ２ df χ２/df VRMSEA VCFI VTLI

模型１ ５４８．９５９ ３９５ １．３９０ ０．０２８ ０．９８３ ０．９８１
模型２ １２５３．７９７ ３１８ ３．９４３ ０．０６５ ０．９０７ ０．８９８
模型３ ２１９３．４６５ ４０２ ５．４５６ ０．０９４ ０．８０４ ０．７８８
模型４ ２８１６．７１９ ４０４ ６．９７２ ０．１０８ ０．７３６ ０．７１６
模型５ ３７５８．７９９ ４０５ ９．２８１ ０．１２８ ０．６３３ ０．６０６

注:χ２/df 为卡方自由度之比;VCFI为比较适配指数;VTLI为塔克
刘易斯指数;VRMSEA为近似误差均方根.

３．２　描述性统计与相关性分析

各因子相关性分析结果见表２.结果显示,工
作场所欣赏、内群体认同、类亲情交换与主动性行为

４个变量两两之间存在显著正相关关系,初步验证

了本研究的理论假设.

表２　相关性分析结果

Table２　Resultsofcorrelationanalysis

因子 均值 标准差 AAW FC IGI FLX PB

AAW ３．３８６ ０．８２９ １
FC ３．３９９ ０．７９６ ０．４６３∗∗ １
IGI ３．７４５ ０．８６６ ０．５０８∗∗０．２７８∗∗ １
FLX ３．５９４ ０．９８９ ０．５２１∗∗０．３４３∗∗０．５７９∗∗ １
PB ３．５０３ １．００９ ０．４６５∗∗０．３８７∗∗０．５９２∗∗０．６１０∗∗ １

注:∗∗ 表示p＜０．０１;∗ 表示p＜０．０５.

３．３　中介效应检验

采用Bootstrap法进行中介效应检验,设定重

复抽样５０００次,结果见表３.中介效应检验结果显

示,工作场所欣赏对主动性行为的直接效应值为

０．１３４,占比２３．５％,９５％置信区间为[０．０３８,０．２２９];
工作场所欣赏通过内群体认同到主动性行为的效应

值为０．２０１,占比３５．５％,９５％置信区间为[０．１１８,

０．３０８];工作场所欣赏通过类亲情交换到主动性行

为的效应值为０．１３６,占比２４．０％,９５％置信区间为

[０．０６８,０．２０７];工作场所欣赏通过内群体认同影响

类亲情交换进而影响矿工主动性行为的效应值为

０．０９６,占比１７．０％,９５％置信区间为[０．０５６,０．１４６].
即上述中介作用显著,假设 H１、H２、H３和 H４得到

验证.

表３　中介效应的Bootstrap方法估计

Table３　Bootstrapestimationresultsofmediationeffect

路径 效应值 标准误差 ９５％置信区间

总间接效应 ０．５６７ ０．０４８ [０．４７２,０．６６０]

AAW→PB ０．１３４ ０．０４９ [０．０３８,０．２２９]

AAW→IGI→PB ０．２０１ ０．０４９ [０．１１８,０．３０８]

AAW→FLX→PB ０．１３６ ０．０３５ [０．０６８,０．２０７]

AAW→IGI→FLX→PB ０．０９６ ０．０２３ [０．０５６,０．１４６]

３．４　调节效应检验

采用SPSS２６．０的PROCESS插件检验面子意

识的调节作用.结果显示,工作场所欣赏与面子意

识的交互项显著正向影响内群体认同(标准化回归

系数β＝０．２９３,p＜０．０５),说明面子意识能够正向

调节工作场所欣赏与内群体认同之间的关系,假设

H５得到验证;同时,工作场所欣赏与面子意识的交

互项显著正向影响类亲情交换 (β＝０．２６７,p＜
０．０５),说明面子意识能够正向调节工作场所欣赏与

类亲情交换之间的关系,假设 H６得到验证.
为了更直观地展现面子意识的调节效果,本研

究以面子意识的均值加减一个标准差(SD)为标准,
构建高水平面子意识(＋１SD)和低水平面子意识

９０３　刘舒怡,等．工作场所欣赏对矿工主动性行为的影响———基于认知和情感的双路径研究[J]．矿业研究与开发,２０２６,４６(６)．



(－１SD),并据此绘制面子意识对内群体认同和类

亲情交换的调节作用,如图２、图３所示.由图２和

图３可知,不同面子意识水平下工作场所欣赏与内

群体认同的关系存在差异.当面子意识处于高水平

时,工作场所欣赏对矿工内群体认同的影响作用更

强;而当面子意识处于低水平时,工作场所欣赏对矿

工内群体认同的影响作用变弱.此外,当面子意识

处于高水平时,工作场所欣赏对矿工类亲情交换的

影响作用更强;而当面子意识处于低水平时,工作场

所欣赏对矿工类亲情交换的影响作用变弱.

图２　面子意识对内群体认同的调节作用

Fig．２　Themoderatingeffectoffaceconsciousness

oninＧgroupidentification

图３　面子意识对类亲情交换的调节作用

Fig．３　Themoderatingeffectoffaceconsciousness

onfamilyＧlikeexchange

３．５　有调节的中介效应检验

采用SPSS２６．０中的PROCESS插件进行有调

节的中介效应检验,结果见表４.
检验结果显示,内群体认同在不同面子意识下

的间接效应差值为０．１１１,９５％置信区间为[０．０５１,

０．１９１],表明有调节的中介效应显著.高面子意识

下的间接效应值明显高于低面子意识,表明面子意

识越高,面子意识的中介效应越强,假设 H７得到验

证.类亲情交换在不同面子意识下的间接效应差值

为０．０５３,９５％置信区间为[０．００９,０．１１２],有调节的

中介效应显著.高面子意识下的间接效应值明显高

于低面子意识,表明面子意识越高,类亲情交换的中

介效应越强,假设 H８得到验证.

表４　有调节的中介效应检验结果

Table４　Testresultsofthemoderatedmediationeffects

中介因子 FC 效应值 标准误差 ９５％置信区间

IGI

低水平(－１SD) ０．１０３ ０．０３８ [０．０４０,０．１８８]

高水平(＋１SD) ０．２７９ ０．０７２ [０．１６０,０．４４５]

差异 ０．１１１ ０．０３６ [０．０５１,０．１９１]

FLX

低水平(－１SD) ０．０８３ ０．０３６ [０．０１０,０．１５１]

高水平(＋１SD) ０．１６８ ０．０４６ [０．０８２,０．２６４]

差异 ０．０５３ ０．０２７ [０．００９,０．１１２]

􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋􀪋

４　结论

本研究以认知 情感系统理论与自我决定理论

为基础,收集５１０份矿工有效样本数据,构建并检验

了工作场所欣赏影响矿工主动性行为的有调节的链

式中介模型,得出以下主要结论.
(１)工作场所欣赏能够促进矿工的主动性行

为,直接效应值为０．１３４,内群体认同和类亲情交换

在工作场所欣赏与矿工的主动性行为之间分别发挥

独立中介作用和链式中介作用,总间接效应值为

０．５６６.
(２)面子意识能够正向调节工作场所欣赏与内

群体认同、类亲情交换之间的关系(调节效应值分别

为０．２９３和０．２６７),并进一步正向调节两条中介路

径的间接效应.即面子意识越强的矿工,工作场所

欣赏对其群体认同和类亲情交换的促进作用更强,
进而表现出更高水平的主动性行为.

５　讨论与展望

５．１　讨论

首先,矿山企业应将工作场所欣赏系统融入安

全管理体系.制定制度化、差异化的激励机制并予

以落实,如定期开展安全标兵评选、隐患报告表彰会

等,使矿工切实感受到自身安全贡献的价值.
其次,管理者应注重通过双路径激发矿工的主

动性行为.在认知层面,通过团队文化建设强化矿

工群体的身份认同,培育“安全共同体”意识;在情感
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层面,通过真诚关怀、家庭走访等方式建立类亲情联

结,增强矿工的情感归属.
最后,需重视矿工面子意识的个体差异.对高

面子意识矿工多采用公开表彰等社会强化方式,对
低面子意识矿工则侧重专业认可与实质性支持,实
施差异化的激励策略.在政策层面,建议将面子意

识的识别与引导内容纳入矿工安全培训体系,以提

高安全激励的针对性与文化适应性.
上述实践与«中华人民共和国安全生产法»“以

人为本”的理念高度契合,有助于推动安全管理从被

动约束转向主动预防,也为矿山安全法规的修订提

供了心理学依据.建议矿山企业可通过纵向追踪验

证欣赏管理的长期行为效应,并借助试点案例对比

安全绩效变化,形成可推广的实践模式,从而强化研

究的因果推断与实践价值.

５．２　展望

未来研究可开展跨地区或跨企业的比较,探讨

不同文化背景下矿工面子意识的差异性,以进一步

验证模型的外部效力和文化适用边界.另外,本研

究聚焦个体层面的认知情感机制,未涉及团队层次

变量的影响,未来可考察团队心理安全、班组凝聚力

等团队特征在模型中的跨层次作用.
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