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【摘　 要】 员工主动助人行为对组织的成功十分重要ꎬ 这种行为往往取决于员工的地位

寻求行为导向ꎬ 却被以往研究忽略ꎮ 基于社会等级信念理论ꎬ 本研究解释了地位合作和竞

争导向与员工主动助人行为之间关系ꎬ 以及主管支持与阻抑的调节ꎮ 本研究认为ꎬ 地位合

作和竞争导向与员工主动助人行为之间关系存在明显差别ꎬ 对于上述关系ꎬ 主管支持与阻

抑的调节作用也存在明显差别ꎮ 基于 ３００ 套主管—员工两阶段配对数据的实证结果表明ꎬ
地位合作导向正向影响员工主动助人行为ꎬ 地位竞争导向负向影响员工主动助人行为ꎬ 同

时有关主管支持与阻抑调节作用的相关假设也得到了支持ꎮ 上述研究发现不仅拓展了地位

竞争动机的理论内容ꎬ 而且还为组织提升员工主动助人行为提供了新思路ꎮ
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１􀆰 引言

员工主动助人行为利于组织适应高不确定性外部环境ꎬ 促进创新ꎬ 提高凝聚力ꎬ 提升员工绩效

与幸福感ꎬ 已成为社会各界关注的热点之一(Ｂｏｗｌｅｒ ＆ Ｂｒａｓｓꎬ ２００６ꎻ Ｇｒｏｄａｌ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 随着分工

更加细密ꎬ 个人掌握的相关知识、 信息、 资源更加有限ꎬ 要实现组织、 团队乃至个人的高绩效目标ꎬ
离不开员工之间的主动互助ꎮ 主动助人行为(ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ)是指员工在未被他人提出请求

的前提下ꎬ 主动向对方提供帮助ꎬ 以便解决工作中遇到的各类问题(Ｓｐｉｔｚｍｕｌｌｅｒ ＆ Ｖａｎ Ｄｙｎｅꎬ ２０１３)ꎮ
其中包括帮助解决工作中的难题ꎬ 分担工作任务ꎬ 提供资源、 信息等ꎬ 具有明显的协作与互助特征ꎮ
这种行为具有典型的角色外特性ꎬ 因而组织通常不会因为员工积极开展该行为而给予额外报酬ꎬ 也
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不会因为员工不积极开展该行为而进行处罚ꎮ 不过ꎬ 主动助人行为并非没有回报与风险(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ 从回报看ꎬ 主动助人行为一旦获得受助者的赞赏和肯定ꎬ 不仅能增进同事之间的友谊ꎬ
而且有利于拓展助人者的社会网络ꎬ 提升个人地位ꎮ 但是ꎬ 一旦受助者因此获得绩效改进ꎬ 加速职

业成长ꎬ 助人者将面临潜在风险ꎬ 极易被对手超越ꎮ Ａｎｄｅｒｓｏｎ 等(２０１５)与刘智强等(２０１３)指出ꎬ 地

位寻求是人类亘古不变的动机ꎬ 对员工角色外行为具有重要影响ꎮ 因此ꎬ 地位寻求行为导向极可能

是决定员工主动助人行为的关键前置变量ꎮ 以往研究主要探讨了被动助人行为 (Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２２)、 职场排斥(张兰霞等ꎬ ２０２２)与组织政治行为知觉(瞿皎姣等ꎬ ２０２０)等个别前置变量ꎬ 普遍

忽略对地位寻求行为导向的探讨ꎮ
地位寻求行为导向(ｓｔａｔｕｓ￣ｓｔｒｉｖｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ)是指员工寻求个人在组织中地位而呈现出的

行为选择倾向ꎬ 主要包括地位合作与竞争导向两种类型(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２ꎻ ２０１５ꎻ Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１７ꎻ Ｋｉｓｔｒｕｃｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎮ 其中地位合作导向(ｓｔａｔｕｓ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ)倾向认为ꎬ 个人地位目

标实现是合作共赢的结果ꎬ 因而具有明显的非排他性ꎻ 而地位竞争导向(ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ)
倾向认为ꎬ 只有战胜他人才能实现个人地位目标ꎬ 因而具有明显的排他性(Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ
Ｇｉｂｓｏｎꎬ Ｈａｒａｒｉ ＆ Ｍａｒｒꎬ ２０１８)ꎮ 基于社会等级信念理论(ｓｏｃｉａｌ ｈｉｅｒａｒｃｈｙ ｂｅｌｉｅｆ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ 那种秉持一方

的成功必然以一方的失败为代价ꎬ 一方的收益必然以另一方的损失为代价的地位理念ꎬ 是典型的“零
和”信念(ｚｅｒｏ￣ｓｕｍ ｂｅｌｉｅｆ)ꎻ 而那种积极倡导合作共赢的地位理念则是典型的“非零和”信念(ｎｏｎ￣ｚｅｒｏ￣
ｓｕｍ ｂｅｌｉｅｆ)ꎮ 地位信念不同员工的行为存在明显差别(Ａｎｄｒｅｗｓ￣Ｆｅａｒｏｎ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２３ꎻ Ｒｏｂｅｒｔｓ ＆
Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２２)ꎮ 由于地位合作导向秉持的地位信念具有明显的“非零和性”ꎬ 而地位竞争导向秉持的

地位信念具有明显的“零和性”ꎬ 因而二者对员工主动助人行为的影响后果将迥然不同ꎮ
另外ꎬ 直线主管行为方式能改变不同地位寻求行为导向员工的地位信念ꎬ 从而导致员工主动助

人行为发生变化ꎮ 直线主管在指导、 考核与评估中扮演组织代理人的角色ꎬ 掌握着价值资源的分配

权ꎬ 影响着员工潜在的地位走势ꎬ 对员工地位目标实现及其信念具有重要影响 ( Ｓｈａｎｏｃｋ ＆
Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒꎬ ２００６)ꎮ 有研究发现ꎬ 得到主管支持更多的员工ꎬ 最终获得晋升的概率要比其他员工高

出 ４０％左右(Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ ２０１０)ꎻ 遭受主管严重阻抑的员工ꎬ 地位风险明显上升(Ｄｕｆｆｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎮ 地

位走势发生变化将导致员工及时调整地位信念ꎬ 主动助人意愿随之发生变化(Ｒｏｂｅｒｔｓ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ
２０２２)ꎮ 从中可以推论ꎬ 主管支持(ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇ)与阻抑(ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ)极可能是影响

地位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系的关键边界ꎮ 但是ꎬ 以往研究主要考察了任务难度

(Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)、 主动型人格(张兰霞等ꎬ ２０２２)和政治技能(瞿皎姣等ꎬ ２０２０)等个别情境ꎬ 迄

今未曾涉及对主管行为方式的探讨ꎬ 因而本研究将主管支持与阻抑纳入考察范围极为必要ꎮ
本研究有三个方面主要贡献ꎮ 首先ꎬ 本研究基于社会等级信念理论ꎬ 构建主动助人行为的成因

模型ꎬ 着重从地位寻求行为导向探讨员工主动助人行为的关键前置变量ꎮ 以往研究主要从期望状态

(Ｎａｄｌｅｒ ＆ Ｃｈｅｒｎｙａｋ￣Ｈａｉꎬ ２０１４)、 资源保存(张兰霞等ꎬ ２０２２)等理论视角探讨主动助人行为的成因ꎮ
寻求地位是人类的根本动机(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｒｏｂｅｒｔｓ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２２)ꎬ 对员工主动助人行为

影响深远ꎬ 因而本研究探讨地位寻求行为导向与员工主动助人议题具有较高的理论研究价值ꎮ 其次ꎬ
本研究重点比较地位合作和竞争导向对员工主动助人行为的影响后果ꎮ 以往关于地位竞争与合作导

向的比较研究相对匮乏(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ Ｋｉｓｔｒｕｃｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６)ꎬ 因而本研究有利于区分比较地
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位竞争与合作导向ꎬ 丰富地位竞争动机的理论内容ꎮ 最后ꎬ 基于主管行为方式致使员工地位信念发

生变化(Ｘｕ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２３)ꎬ 导致员工主动助人意愿随之发生变化的推断ꎬ 本研究重点考察主管支持与

阻抑的调节作用ꎬ 进一步拓展地位寻求行为导向与员工主动助人行为的研究范畴ꎮ

２􀆰 理论基础与假设提出

２􀆰 １　 社会等级信念理论

社会等级信念理论认为ꎬ 人们对于权力、 地位等无形的价值资源往往存在两种截然不同的信念ꎬ
其中“零和”信念(ｚｅｒｏ￣ｓｕｍ ｂｅｌｉｅｆ)认为ꎬ 一个人对于地位的收获必然意味着他人在这方面的损失ꎬ 地

位利益是不兼容的ꎬ 胜利一方将获得全部收益ꎬ 失利一方将一无所有ꎬ 秉持这种地位信念的人具有

典型的排他性与支配倾向ꎬ 待人处事较为冷漠ꎻ 而“非零和”信念(ｎｏｎ￣ｚｅｒｏ￣ｓｕｍ ｂｅｌｉｅｆ)认为ꎬ 一个人

对于地位的收获并不意味着他人在这方面的损失ꎬ 地位利益是兼容的ꎬ 个人地位目标只有通过合作、
协作才能更好地实现ꎬ 秉持这种地位信念的人具有明显的非排他性与声望倾向ꎬ 待人接物较为温暖

(Ａｎｄｒｅｗｓ￣Ｆｅａｒｏｎ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２３ꎻ Ｒｏｂｅｒｔｓ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２２)ꎮ 从中可以看出ꎬ 前者把地位视为一种

“零和”的关系资产ꎬ 而后者把地位视为一种“非零和”的关系资产ꎮ “零和”信念驱动人们以支配为导

向寻求地位ꎬ 而“非零和”信念驱动人们以声望为导向获取地位ꎮ “零和”信念越高越想扼杀别人的进

步ꎬ 越不愿意主动助人ꎻ 而“非零和”信念越高越想促进别人的进步ꎬ 越愿意主动助人(Ａｎｄｒｅｗｓ￣
Ｆｅａｒｏｎ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２３ꎻ Ｃｈｅｒｎｙａｋ￣Ｈａｉ ＆ Ｄａｖｉ￣ｄａｉꎬ ２０２２ꎻ Ｓｔｅｆａｎｉａｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２０)ꎮ

２􀆰 ２　 地位寻求行为导向与主动助人行为

地位合作导向越高ꎬ 员工越倾向把主动助人视为利于提升地位的有效手段ꎬ 因而地位合作导向

越高越主动助人ꎮ 地位合作导向越高ꎬ 员工秉持的地位“非零和”信念越强烈(Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎬ
因而他们认为ꎬ 在实现个人地位目标的同时可以较好兼顾他人目标实现ꎬ 双方地位目标达成互不冲

突ꎬ 其中一方实现目标的经验、 知识、 路径等值得另一方学习与借鉴ꎬ 合作更利于实现各自的地位

目标ꎮ 由于他们坚信地位是一种“非零和”的关系资源ꎬ 个人地位目标实现是社会合作的结果ꎬ 从而

表现出强烈的主动助人意愿ꎬ 对方接受帮助亦意味着愿意与助人者合作互助(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５)ꎮ
有研究发现ꎬ 当员工地位合作导向越高越率先向其他成员发起合作ꎬ 通过主动助人赢得他人信任与

支持(Ｈａｌａｂｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００８)ꎬ 因而越有利于主动助人行为ꎮ
但是ꎬ 地位竞争导向越高越秉持“零和”信念ꎬ 倾向把地位视为一种“零和”的关系资源ꎬ 从而将

主动助人行为视为潜在风险ꎬ 使得地位竞争导向越高主动助人意愿越低ꎮ 地位竞争导向越高越倾向

选择与他人进行直接对抗的方式实现个人地位目标ꎬ 诸如地位封锁、 职场排斥等( Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０１７)ꎮ 因为他们坚信地位是排他的ꎬ 其中一方实现目标的同时ꎬ 也意味着另一方正在遭受失败ꎻ 其

中一方获得地位提高的同时ꎬ 也意味着另一方正在遭受地位损失ꎻ 只有彻底战胜他人ꎬ 自身才能脱
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颖而出ꎮ 由于主动助人行为可以提高受助者的竞争力ꎬ 加大施助方地位维护的难度ꎬ 不利于施助方

实现地位目标ꎮ 为了处于有利位置ꎬ 这些员工必然时刻关注他人动向ꎬ 及时实施地位封锁、 暗中破

坏ꎮ 有研究发现ꎬ 地位竞争导向越高越容易采用蓄意阻止、 暗中破坏等手段赢得地位(Ｌｏｃｈꎬ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２００１)ꎮ 地位竞争导向越高的员工越喜欢与他人比较ꎬ 对胜利更渴望ꎬ 对失败更排斥ꎬ 报复心更强

(Ｍａｌｈｏｔｒａꎬ ２０１０)ꎬ 从而越不利于主动助人行为ꎮ
基于上述分析可以提出如下假设:
Ｈ１: 地位合作和竞争导向与员工主动助人行为之间关系存在明显差别ꎬ 其中地位合作导向正向

影响主动助人行为(Ｈ１ａ)ꎬ 地位竞争导向负向影响主动助人行为(Ｈ１ｂ)ꎮ

２􀆰 ３　 主管支持的调节作用

主管支持是指员工感知到主管提供的支持能帮助其获得更好的职业发展ꎬ 顺利实现个人职业目

标ꎬ 有效提升地位(Ｋａｍｍｅｙｅｒ￣Ｍｕｅｌｌｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)ꎮ 主管支持主要包括及时的绩效反馈ꎬ 亲切的情

感支持ꎬ 充分肯定员工个人的努力与贡献ꎬ 适时向员工提供资源、 信息与知识ꎬ 为员工解决工作中

的棘手问题提供建议等ꎮ 这种支持令人觉得主管认可本人的能力、 贡献与价值ꎬ 是主管对该员工以

往行为表现的肯定(Ｈｏｌｌａｎｄ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７)ꎮ 主管支持高ꎬ 对员工职业发展更为有利ꎬ 高主管支持将明

显提升员工的相对地位(Ｔｕｃｋｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８ꎻ 刘智强等ꎬ ２０１５)ꎮ 这些积极信息导致员工原本秉持的

地位信念变得更加坚定ꎮ 但是ꎬ 当主管支持低ꎬ 由于缺乏来自主管与组织的资源支持ꎬ 员工将面临

更加艰难的地位寻求之路ꎬ 从而将此情况视为一种威胁(Ｐａｒｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎮ 为了降低风险ꎬ 员工将

选择与其他成员联合ꎬ 极易导致亚群体的产生(Ｔｏｒｔｏｒｉｅｌｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 由于员工差别对待亚群体内

外不同成员ꎬ 个人行为将发生明显变化ꎮ
主管支持调节地位合作导向与员工主动助人行为之间关系ꎮ 与主管支持低的情况相比ꎬ 主管支

持高ꎬ 表明该成员拥有一个更为有利的地位势ꎮ 在这种情况下ꎬ 地位合作导向越高越坚信合作共赢

地位竞争策略的有效性ꎬ 员工原先秉持的“非零和”信念被进一步强化ꎬ 个人寻求地位过程中呈现出

的非排他性倾向变得更加明显ꎮ 有研究发现ꎬ 随着个人寻求地位的非排他性倾向明显提升ꎬ 其主动

助人意愿也将明显增强(Ｌｏｃｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 另外ꎬ 为了更好地寻求地位ꎬ 减少阻力ꎬ 当主管支持越

高ꎬ 地位合作导向越高越注重维护个人形象ꎬ 因而合作行为导向越高ꎬ 声望倾向被进一步强化的程

度也更为明显ꎮ 有研究发现ꎬ 当声望倾向明显提升ꎬ 员工主动助人意愿明显提高 (Ａｎｄｒｅｗｓ￣Ｆｅａｒｏｎ ＆
Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２３)ꎮ 因此ꎬ 在主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向越高ꎬ 员工“非零和”信念被

进一步强化的程度越大ꎬ 主动助人行为提高的幅度越明显ꎮ
主管支持调节地位竞争导向与员工主动助人行为之间关系ꎮ 与主管支持低的情况相比ꎬ 那些获

得主管支持高的员工向上地位势更加明显ꎬ 地位竞争胜出的概率明显提高(Ｇａｒｃｉａ ＆ Ｔｏｒꎬ ２００９)ꎮ 从

这个角度看ꎬ 高主管支持有利于强化员工原有的地位信念ꎬ 因为员工不仅觉得原本的信念和策略是

正确的ꎬ 而且还更加坚信自己在地位竞争过程中不是一个人孤军奋战ꎬ 主管永远是自己的强大后盾ꎬ
这将降低员工参与地位竞争的风险(刘智强等ꎬ ２０１５)ꎮ 在这种情况下ꎬ 地位竞争导向越高越缺乏修

正地位信念的必要性与紧迫性ꎬ “零和”信念被进一步增强的程度更加明显ꎬ 主动助人意愿降低的程
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度也更加明显ꎮ 有研究认为ꎬ 当员工获得来自主管的优势待遇或与任务有关的指导时ꎬ 员工倾向于

将这种情况评估为相对地位优势ꎬ 导致原先所秉持的地位信念被进一步强化(Ｃｈａｅ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９ꎻ
Ｋａｍｄａｒ ＆ ＶａｎＤｙｎｅꎬ ２００７)ꎮ 相反ꎬ 当主管支持低ꎬ 员工在地位竞争过程中缺乏坚强后盾ꎬ 需要靠个

人单打独斗ꎬ 谋求地位的难度加大ꎮ 困则思变ꎬ 为了防范风险ꎬ 员工地位竞争导向越高ꎬ 越可能及

时调整地位信念ꎬ 由原本的“零和”信念转变为“局部零和”信念ꎬ 倾向与强手联盟组建亚群体抵御风

险(Ｐａｒｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ Ｔｏｒｔｏｒｉｅｌｌｏ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１１)ꎮ 最终ꎬ 该员工对于亚群体内部成员展示出较高的主动

助人意愿ꎬ 但对于其他成员ꎬ 主动助人意愿明显下降ꎬ 两种效应互相抵消ꎬ 导致该员工整体主动助

人行为的水平变化相对有限ꎮ 因此ꎬ 在主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位竞争导向越高ꎬ 员工主

动助人行为进一步恶化的程度越明显ꎮ
基于上述推论ꎬ 可以提出如下假设:
Ｈ２: 主管支持对地位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系具有调节作用ꎮ 具体而言ꎬ 在

主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与主动助人行为之间正向关系将变得更为明显(Ｈ２ａ)ꎬ
地位竞争导向与主动助人行为之间负向关系将变得更为明显(Ｈ２ｂ)ꎮ

２􀆰 ４　 主管阻抑的调节作用

主管阻抑是指员工感知到的主管故意阻碍其职业成功的一系列行为方式(Ｖｉｎｏｋｕｒ ＆ Ｖａｎ Ｒｙｎꎬ
１９９３)ꎬ 主要包括公开质疑员工工作能力ꎬ 贬低员工提出的建议、 观点或想法ꎬ 人为设置障碍等

(Ｄｕｆｆｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎬ 从而降低员工影响力ꎬ 危害员工形象ꎬ 阻碍员工地位目标实现ꎮ 从中可以看

出ꎬ 主管阻抑将提升目标对象的地位风险ꎮ 因此ꎬ 那些遭受主管阻抑的员工意识到个人正面临一个

恶劣的地位竞争环境ꎮ 为了防范风险ꎬ 他们必须及时纠正个人地位理念ꎬ 从而使得原先秉持的“非零

和”信念极可能演变为“局部非零和”信念ꎬ 而“零和”信念极可能演变成“局部零和”信念(Ｃｈａｎｇ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｒｏｂｅｒｔｓ ＆ Ｄａｖｉｄａｉꎬ ２０２２)ꎬ 主动助人意愿随之发生变化ꎮ

主管阻抑调节地位合作导向与员工主动助人行为之间关系ꎮ 与主管阻抑低的情况相比ꎬ 当主

管阻抑高ꎬ 员工在地位竞争中处于不利局面ꎬ 此时积极开展主动助人行为将带来潜在风险ꎬ 因为

在此种状况下仍积极助人将明显提高对手获胜的可能性ꎬ 不利于个人地位维护ꎬ 使得员工原本的

“非零和”信念发生变化ꎮ 高主管阻抑严重损害员工的名望ꎬ 抹杀员工个人功绩ꎬ 严重削弱员工在

组织这个社会网络的中心性ꎬ 导致该员工的地位维护难度明显提升(Ｄｕｆｆｙ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００２)ꎮ 当员工

遭受主管阻抑程度高ꎬ 地位合作导向越高遭受的地位风险越严重ꎮ 为了及时防范风险ꎬ 这些员工

必须及时调整地位信念ꎬ 即将原先秉持的“非零和”信念及时调整为“局部非零和”信念ꎬ 通过采取

局部与人联合、 局部与人对抗的策略维护个人地位ꎬ 主动助人意愿明显降低ꎮ 因此ꎬ 在主管阻抑

高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向越高ꎬ 员工主动助人行为降低的幅度越明显ꎮ
主管阻抑调节地位竞争导向与员工主动助人行为之间关系ꎮ 主管与员工在组织中所拥有的地位

和资源对比悬殊ꎬ 因而员工会将主管阻抑高视为严重威胁ꎮ 由于地位竞争导向越高ꎬ 风险敏感度越

强(Ｇｉｂｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１８)ꎬ 当主管阻抑高ꎬ 他们将及时修正个人的地位竞争理念ꎮ 为了分担风险ꎬ 他

们必须主动修复与其他同事的关系ꎬ 方能有效抵御来自主管的地位封锁ꎮ 因此ꎬ 与主管阻抑低的情
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况相比ꎬ 当主管阻抑高ꎬ 地位竞争导向越高ꎬ 员工将“零和”信念及时调整为“局部零和”信念的可能

性越大ꎬ 即采取与局部成员结盟的策略有效维护地位ꎮ 当面对亚群体内部成员时ꎬ 他们将展示出较

积极的主动助人意愿ꎬ 但面对其他成员时ꎬ 他们将进一步加大地位封锁力度(Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ ＆ Ｈａｙｓꎬ
２０１２ꎻ Ｈｉｎｄｓ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１４)ꎮ 由于这两种效应在一定程度上互相抵消ꎬ 最终导致个人总的主动助人行

为降低的程度较为有限ꎮ 因此ꎬ 主管阻抑高而不是低的情况下ꎬ 地位竞争导向越高ꎬ 员工主动助人

行为恶化的程度越不明显ꎮ
基于上述推论ꎬ 可以提出如下假设:
Ｈ３: 主管阻抑对地位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系具有调节作用ꎮ 具体而言ꎬ 在

主管阻抑高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更不明显

(Ｈ３ａ)ꎬ 地位竞争导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更不明显(Ｈ３ｂ)ꎮ
本研究具体理论框架如图 １ 所示:
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图 １　 本研究理论模型

３􀆰 数据收集与变量测量

３􀆰 １　 数据收集

为提升设计的严谨性ꎬ 本研究采用主管—员工两种数据来源与两个时点的调研ꎮ 数据来自深圳、
长沙、 西安、 武汉、 合肥、 郑州、 驻马店、 开封等地 １１ 家企业ꎬ 行业涉及 ＩＴ、 地产、 金融、 化工、
服务、 机械制造、 新材料和制药等ꎮ 为了预防共同方法偏差问题ꎬ 以一个主管配 ３ ~ ５ 个下属员工的

比例发放配对问卷ꎮ 调研小组事先对每个员工进行编号ꎬ 员工以匿名方式填答问卷ꎬ 主管依据员工

编码ꎬ 评价对应员工主动助人行为ꎮ 为了消除被调查对象的心理不安全感ꎬ 研究小组在问卷发放之

前承诺保密ꎬ 严格规范数据用途ꎮ
第一阶段(Ｔ１)发放员工问卷ꎬ 主要收集地位寻求行为导向、 主管支持和阻抑、 人口统计方面信

息等ꎬ 集中在 ２０２３ 年 ９ 月 １０—３０ 日期间完成ꎮ 这个阶段共发放问卷给 １４２ 个团队 ５５８ 名员工ꎬ 回收

问卷 ４０３ 份ꎬ 其中剔除填答不认真、 不清晰、 不完整问卷 ３５ 份ꎬ 一阶段回收有效问卷 ３６８ 份ꎬ 有效

率为 ６５􀆰 ９５％ꎮ
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第二阶段(Ｔ２)发放领导问卷ꎬ 主要收集员工主动助人行为ꎬ 由主管进行评价ꎬ 集中在 ２０２３ 年

１１ 月 １—１５ 日期间完成ꎮ 这个阶段是给这 ３６８ 个员工对应的 １０３ 个直线主管发放问卷ꎬ 请他们评价

对应员工主动助人行为ꎮ 其中有 １５ 个直线主管由于某种原因拒绝填答ꎬ 或填答不认真、 不清晰、 不

完整等ꎬ 导致所对应的 ６８ 位员工样本无效而被剔除ꎮ 最终ꎬ 有效的两阶段配对问卷数据共计 ３００
套ꎬ 有效率为 ５３􀆰 ７６％ꎮ 在这些有效样本中ꎬ 男性成员占 ６０􀆰 ６７％ꎬ 平均工龄 ８􀆰 ２４ 年(ＳＤ＝ ６􀆰 ５４)ꎬ 平

均上下级共事时间 ３􀆰 ６２ 年(ＳＤ＝ ２􀆰 ９７)ꎮ 学历分布情况ꎬ 中专及以下占 ３􀆰 ６７％ꎬ 大专占 ３４􀆰 ００％ꎬ 本

科占 ５１􀆰 ００％ꎬ 硕士占 １０􀆰 ６７％ꎬ 博士占 ０􀆰 ６６％ꎻ 样本所属企业性质分布情况ꎬ 公有制占 ２３􀆰 ００％ꎬ 私

有制占 ６３􀆰 ００％ꎬ 混合制占 １４􀆰 ００％ꎮ

３􀆰 ２　 变量与测量

本研究所有变量测量均采用权威量表ꎬ 对其英文量表进行翻译—回译ꎬ 实现中英文表达一致后ꎬ
再由人力资源专业教授团队讨论、 修改与审定ꎮ

(１)地位合作导向(Ｔ１)ꎮ 该变量由员工自我报告ꎬ 采用 Ｃｈａｎｇ 等(２０１７)的权威量表ꎮ 主要包括

“在工作团队中ꎬ 我想要通过与他人合作的方式获取地位”等 ４ 个题项ꎬ 其中 １ 代表“完全不属实”到
５ 代表“完全属实”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８２ꎮ

(２)地位竞争导向(Ｔ１)ꎮ 该变量由员工自我报告ꎬ 采用 Ｃｈａｎｇ 等(２０１７)的权威量表ꎮ 主要包括

“在工作团队中ꎬ 我想要通过战胜他人的方式获取地位”等 ４ 个题项ꎬ 其中 １ 代表“完全不属实”到 ５
代表“完全属实”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ７９ꎮ

(３)主管支持(Ｔ１)ꎮ 该变量由员工进行评价ꎬ 采用 Ｎａｈｕｍ￣Ｓｈａｎｉ 等(２０１４)的权威量表ꎮ 主要包

括“直线上级在你需要的时候给予支持”等 ５ 个题项ꎬ 其中 １ 代表“完全没有”到 ５ 代表“很多”ꎮ
Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８６ꎮ

(４)主管阻抑(Ｔ１)ꎮ 该变量由员工进行评价ꎬ 采用 Ｎａｈｕｍ￣Ｓｈａｎｉ 等(２０１４)的权威量表ꎮ 主要包

括“直线上级以不愉快或愤怒的方式对待你”等 ６ 个题项ꎬ 其中 １ 代表“完全没有”到 ５ 代表“很多”ꎮ
Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８７ꎮ

(５)主动助人行为(Ｔ２)ꎮ 该变量由主管进行评估ꎬ 采用 Ｌｅｅ 等(２０１９)的权威量表ꎬ 其中包括“在
没有被要求的情况下ꎬ 这名员工经常积极地帮助那些有任务相关问题的同事”等 ３ 个题项ꎬ 其中 １ 代

表“完全没有”到 ５ 代表“非常有”ꎮ Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳ｓ α 值为 ０􀆰 ８９ꎮ
(６)控制变量(Ｔ１)ꎮ 按照以往相关研究的建议(Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２ꎻ 瞿皎姣等ꎬ ２０２０)ꎬ 本研究

控制变量主要包括性别(１＝男ꎬ ０＝女)、 教育程度(中专及以下“１”、 大专“２”、 本科“３”、 硕士“４”、
博士“５”)、 工龄、 年收入(１０ 万元以下“１”、 １０ 万 ~１５ 万元“２”、 １５ 万 ~ ２０ 万元“３”、 ２０ 万 ~ ２５ 万

元“４”、 ２５ 万元以上“５”)、 行业(ＩＴ“１”、 地产“２”、 金融“３”、 化工“４”、 生物技术“５”、 服务“６”、
机械制造“７”、 新材料“８”、 其他“９”)、 企业性质(公有“１”、 私有“２”、 混合“３”)和上下级共事时

间等ꎮ
４６

珞珈管理评论

２０２４ 年卷第 ５ 辑 (总第 ５６ 辑)



４􀆰 结果分析

４􀆰 １　 验证性因子分析

采用 ＡＭＯＳ ７􀆰 ０ 对地位合作导向、 地位竞争导向、 主管支持、 主管阻抑与主动助人行为进行验证

性因子分析ꎮ 依据学术界规范做法ꎬ 以 χ２ / ｄｆ、 ＲＭＳＥＡ、 ＩＦＩ、 ＴＬＩ 和 ＣＦＩ 的结果考察理论模型拟合情

况ꎮ 表 １ 的结果表明ꎬ 五因素模型拟合程度最高( χ２ / ｄｆ ＝ ２􀆰 ８１ꎬ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０８ꎬ ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９２ꎬ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ９０ꎬ ＣＦＩ＝ ０􀆰 ９２)ꎬ 明显优于其他模型ꎬ 表明各变量的确代表了五个不同的构念ꎮ

表 １ 各变量的验证性因素分析结果

χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＲＭＳＥＡ ＩＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ
１􀆰 五因素模型(地位合作导向 / 地位竞争导向

/ 主管支持 / 主管阻抑 / 主动助人行为) ５２８􀆰 ９３ １８８ ２􀆰 ８１ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ９２ ０􀆰 ９０ ０􀆰 ９２
２􀆰 四因素模型(地位合作导向 / 地位竞争导向

/ 主管支持 / 主管阻抑＋主动助人行为) １０８５􀆰 ５９ １９２ ５􀆰 ６５ ０􀆰 １３ ０􀆰 ７９ ０􀆰 ７５ ０􀆰 ７９
３􀆰 三因素模型(地位合作导向 / 地位竞争导向

/ 主管支持＋主管阻抑＋主动助人行为) １３３１􀆰 １９ １９５ ６􀆰 ８３ ０􀆰 １４ ０􀆰 ７３ ０􀆰 ６８ ０􀆰 ７３
４􀆰 二因素模型(地位合作导向 / 地位竞争导向＋

主管支持＋主管阻抑＋主动助人行为) １６２６􀆰 ４９ １９７ ８􀆰 ２６ ０􀆰 １６ ０􀆰 ６７ ０􀆰 ６０ ０􀆰 ６６
５􀆰 单因素模型(地位合作导向＋地位竞争导向＋

主管支持＋主管阻抑＋主动助人行为) １８９２􀆰 ０６ １９８ ９􀆰 ５６ ０􀆰 １７ ０􀆰 ６０ ０􀆰 ５３ ０􀆰 ６０

４􀆰 ２　 共同方法偏差检验

本研究采用两个阶段的配对问卷调查方式避免共同方法偏差ꎮ 数据统计分析前ꎬ 还采用 Ｈａｒｍａｎ
单因子检验法进行共同方法偏差检验ꎬ 对全部变量项目进行旋转主成分因素分析ꎮ 相关结果显示ꎬ
特征根大于 １ 的因子有 ５ 个ꎬ 第一因子占所有因子总负荷的 ２６􀆰 ３３％ꎬ 总解释方差为 ６８􀆰 ３３ ％ꎮ 虽然

第一个因子的解释方差最大ꎬ 但并未超过所解释的 ４０％ꎬ 结果符合最大提取方差应小于总解释方差

４０％的临界值要求(Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００３)ꎮ 因此ꎬ 共同方法偏差问题被控制在较理想范围之内ꎮ

４􀆰 ３　 描述性统计与相关性分析

本研究采用软件 ＳＰＳＳ２４􀆰 ０ 进行相关统计分析与分层回归ꎮ 表 ２ 呈现了各变量均值(Ｍ)、 标准差

(ＳＤ)与相关系数ꎮ 从该表可知地位合作和竞争导向与主动助人行为的相关系数分别为 ０􀆰 １１(ｐ<０􀆰 ０５)
与－０􀆰 ０４(ｎ􀆰 ｓ􀆰 )ꎮ 不过ꎬ 上述结果是在未对干扰因素进行有效控制的情况下得出的ꎬ 因而有待进一步

区分这两种导向与主动助人行为之间的关系ꎮ
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表
２

各
变
量
均
值
、
标
准
差
及
相
关
性
分
析
结
果

Ｍ
ＳＤ

１
２

３
４

５
６

７
８

９
１０

１１
１２

１性
别

０􀆰６
１

０􀆰４
９

２教
育

程
度

２􀆰７
１

０􀆰７
３

０􀆰０
０

３工
龄

８􀆰２
４

６􀆰５
４

０􀆰０
３

－ ０􀆰
１８∗∗

４年
收

入
１􀆰３

４
０􀆰７

０
０􀆰１

８∗∗
０􀆰１

２∗
０􀆰１

３∗

５上
下

级
共

事
时

间
３􀆰６

２
２􀆰９

７
－ ０􀆰

０３
－ ０􀆰

１８∗∗
０􀆰４

１∗∗
０􀆰１

０
６行

业
３􀆰８

９
２􀆰１

１
－ ０􀆰

０３
－ ０􀆰

０３
０􀆰１

２∗
－ ０􀆰

０６
０􀆰０

６
７企

业
性

质
１􀆰９

１
０􀆰６

０
０􀆰１

３∗
０􀆰０

２
０􀆰１

３∗
－ ０􀆰

０１
０􀆰１

１
０􀆰２

３∗∗

８地
位

合
作

导
向

２􀆰６
１

０􀆰８
１

０􀆰１
４∗

０􀆰０
３

０􀆰０
５

０􀆰１
５∗

０􀆰０
１

－ ０􀆰
１０

－ ０􀆰
０７

(０􀆰
８２)

９地
位

竞
争

导
向

３􀆰４
８

０􀆰７
７

０􀆰１
６∗∗

０􀆰０
５

０􀆰０
１

０􀆰０
３

０􀆰０
１

－ ０􀆰
０５

０􀆰０
４

０􀆰４
７∗∗

(０􀆰
７９)

１０
主

管
支

持
３􀆰７

１
０􀆰６

７
０􀆰１

０
－ ０􀆰

１０
０􀆰０

１
－ ０􀆰

０３
０􀆰０

５
０􀆰０

４
－ ０􀆰

０４
０􀆰２

２∗∗
０􀆰５

４∗∗
(０􀆰

８６)
１１

主
管

阻
抑

３􀆰２
２

０􀆰６
６

０􀆰１
４∗

－ ０􀆰
０１

－ ０􀆰
０２

０􀆰０
０

－ ０􀆰
０１

０􀆰１
１

－ ０􀆰
０１

０􀆰２
２∗∗

０􀆰２
５∗∗

０􀆰１
８∗∗

(０􀆰
８７)

１２
主

动
助

人
行

为
３􀆰３

１
０􀆰９

９
０􀆰１

４∗
０􀆰０

８
０􀆰０

６
０􀆰１

２∗
０􀆰０

９
０􀆰２

５∗∗
０􀆰０

３
０􀆰１

１∗
－ ０􀆰

０４
－ ０􀆰

０８
０􀆰０

２
(０􀆰

８９)
　　

注
:∗

代
表

ｐ<０
􀆰０５

ꎬ∗
∗代

表
ｐ<０

􀆰０１
(双

尾
检

验
)ꎬ

Ｎ
＝ ３

００ꎮ
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４􀆰 ４　 主效应与调节效应回归分析

具体检验主效应与调节效应ꎮ 在统计检验之前ꎬ 本研究先将地位合作与竞争导向、 主管支持与

阻抑分别进行标准化ꎬ 然后进行主效应和调节效应检验ꎮ 相关结果见表 ３ꎮ

表 ３ 分层回归结果

变　 　 量 Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３
(常量) ２􀆰 ２２∗∗∗ ２􀆰 １９∗∗∗ ２􀆰 ３２∗∗∗

　 性别 ０􀆰 ２８∗ ０􀆰 ２８∗ ０􀆰 ２８∗

　 教育程度 ０􀆰 １３ ０􀆰 １３ ０􀆰 １１
　 工龄 ０􀆰 ００ ０􀆰 ００ ０􀆰 ００
　 年收入 ０􀆰 １２ ０􀆰 １０ ０􀆰 ０７
　 上下级共事时间 ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０３
　 行业 ０􀆰 １３∗∗∗ ０􀆰 １３∗∗∗ ０􀆰 １３∗∗∗

　 企业性质 －０􀆰 １０ －０􀆰 ０８ －０􀆰 ０９
主效应

　 地位合作导向 ０􀆰 １６∗ ０􀆰 １６∗∗

　 地位竞争导向 －０􀆰 １２∗ －０􀆰 ０８
调节效应 ｀
　 主管支持 －０􀆰 ０９
　 主管阻抑 －０􀆰 ０３
　 地位合作导向×主管支持 ０􀆰 ２０∗∗

　 地位竞争导向×主管支持 －０􀆰 １５∗∗

　 地位合作导向×主管阻抑 －０􀆰 １６∗

　 地位竞争导向×主管阻抑 ０􀆰 １１∗

Ｒ２ ０􀆰 １１ ０􀆰 １３ ０􀆰 １８
ΔＲ２ ０􀆰 １１∗∗∗ ０􀆰 ０２∗ ０􀆰 ０５∗

Ｆ ５􀆰 １６∗∗∗ ４􀆰 ９２∗∗∗ ４􀆰 ０７∗∗∗

ΔＦ ５􀆰 １６∗∗∗ ３􀆰 ７１∗ ２􀆰 ５６∗

　 　 注: ∗ 代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１(双尾检验)ꎬ Ｎ＝ ３００ꎮ

假设 Ｈ１ 推测ꎬ 地位合作和竞争导向与员工主动助人行为之间关系存在明显差别ꎬ 其中地位合作

导向正向影响主动助人行为(Ｈ１ａ)ꎬ 地位竞争导向负向影响主动助人行为(Ｈ１ｂ)ꎮ 对于上述关系的检

验ꎬ 具体包括两个步骤: 首先加入性别、 教育程度、 工龄、 年收入、 上下级共事时间、 行业和企业

性质等控制变量进行回归分析ꎬ 得出结果见表 ３ Ｍｏｄｅｌ １ꎻ 第二步加入地位合作和竞争导向进行回归ꎬ
得出结果如表 ３ Ｍｏｄｅｌ ２ 所示ꎮ Ｍｏｄｅｌ ２ 的结果表明地位合作导向与员工主动助人行为存在正向关系
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(β＝ ０􀆰 １６ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 地位竞争导向与员工主动助人行为存在负向关系(β＝ －０􀆰 １２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 由此假

设 Ｈ１ａ 与 Ｈ１ｂ 均得到了有效支持ꎮ
假设 Ｈ２ 推测ꎬ 主管支持对地位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系具有调节作用ꎻ 在主

管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加明显(Ｈ２ａ)ꎬ
地位竞争导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更加明显(Ｈ２ｂ)ꎮ 假设 Ｈ３ 认为ꎬ 主管阻抑对地

位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系具有调节作用ꎻ 在主管阻抑高而不是低的情况下ꎬ 地

位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加不明显(Ｈ３ａ)ꎬ 地位竞争导向与员工主动助

人行为之间负向关系变得更加不明显(Ｈ３ｂ)ꎮ 对于调节效应检验ꎬ 是基于主效应检验ꎬ 在第三层加

入主管支持与阻抑及其与地位合作或竞争导向的交互项ꎮ 回归结果见表 ３ Ｍｏｄｅｌ ３ꎮ 结果发现ꎬ 主管

支持调节地位合作导向与员工主动助人行为之间关系的效应系数 ０􀆰 ２０(ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 调节地位竞争导向

与员工主动助人行为之间关系的效应系数－０􀆰 １５(ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 主管阻抑调节地位合作导向与员工主动

助人行为之间关系的效应系数－０􀆰 １６(ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 调节地位竞争导向与员工主动助人行为之间关系的

效应系数 ０􀆰 １１(ｐ<０􀆰 ０５)ꎮ 为了更直观呈现上述四种情况的调节形态ꎬ 本研究分别取地位合作导向

(竞争导向)与主管支持(主管阻抑)均值加减一个标准差(＋１ ＳＤ / －１ ＳＤ)的值ꎬ 代入统计模型进行简

单斜率检验(ｓｉｍｐｌｅ ｓｌｏｐｅ ｔｅｓｔ)ꎬ 并最终画出调节形态图(见图 ２ 至图 ５)ꎮ 如图 ２ 所示ꎬ 当主管支持

高ꎬ 斜率为 ０􀆰 ３６ꎬ ｔ＝ ２􀆰 ６０ (ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 当主管支持低ꎬ 斜率为 ０􀆰 １６ꎬ ｔ ＝ ２􀆰 ３１(ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 由此可知ꎬ
在主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加明显ꎬ
因而假设 Ｈ２ａ 得到了有效支持ꎮ 如图 ３ 所示ꎬ 当主管支持高ꎬ 斜率为－０􀆰 ２３ꎬ ｔ＝ －２􀆰 １３(ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 当

主管支持低ꎬ 斜率为－０􀆰 ０８ꎬ ｔ＝ －１􀆰 ３１(ｎ􀆰 ｓ􀆰 )ꎻ 由此可知ꎬ 在主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位竞

争导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更加明显ꎬ 因而假设 Ｈ２ｂ 得到了有效支持ꎮ 如图 ４ 所

示ꎬ 当主管阻抑高ꎬ 斜率为 ０􀆰 ０１ꎬ ｔ＝ ０􀆰 ０６(ｎ􀆰 ｓ􀆰 )ꎻ 当主管阻抑低ꎬ 斜率为 ０􀆰 １６ꎬ ｔ ＝ ５􀆰 ５８(ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ
由此可知ꎬ 在主管阻抑高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得

更加不明显ꎬ 因而假设 Ｈ３ａ 得到了支持ꎮ 如图 ５ 所示ꎬ 当主管阻抑高ꎬ 斜率为 ０􀆰 ０２ꎬ ｔ ＝ ０􀆰 ３８
(ｎ􀆰 ｓ􀆰 )ꎻ 当主管阻抑低ꎬ 斜率为－０􀆰 ０８ꎬ ｔ ＝ ２􀆰 ６３(ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 由此可知ꎬ 在主管阻抑高而不是低的情

况下ꎬ 地位竞争导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更加不明显ꎬ 因而假设 Ｈ３ｂ 得到了支持ꎮ

���

���

���

���

���

���

���

���

� P

�
�
�
�
=
�

��	��	

��0��

P�0��

图 ２　 主管支持对地位合作导向与员工主动助人行为之间关系的调节图
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图 ３　 主管支持对地位竞争导向与员工主动助人行为之间关系的调节图
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图 ４　 主管阻抑对地位合作导向与员工主动助人行为之间关系的调节图
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图 ５　 主管阻抑对地位竞争导向与员工主动助人行为之间关系的调节图
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５􀆰 结论、 讨论和未来研究

５􀆰 １　 研究结论

本研究发现ꎬ 地位合作和竞争导向与员工主动助人行为之间关系存在明显差别ꎬ 其中地位合作

导向与主动助人行为之间是正向关系ꎬ 而地位竞争导向与主动助人行为之间是负向关系ꎬ 换言之ꎬ
地位合作导向越高ꎬ 员工主动助人行为水平越高ꎻ 地位竞争导向越高ꎬ 员工主动助人行为水平越低ꎮ
研究结果还发现ꎬ 主管支持和阻抑具有调节作用ꎬ 且地位寻求行为导向类型不同ꎬ 其调节效应存在

明显差别ꎮ 具体而言ꎬ 在主管支持高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正

向关系变得更加明显ꎬ 地位竞争导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更加明显ꎻ 在主管阻抑

高而不是低的情况下ꎬ 地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加不明显ꎬ 地位竞争

导向与员工主动助人行为之间负向关系变得更加不明显ꎮ

５􀆰 ２　 研究发现与理论贡献

首先ꎬ 本研究从社会等级信念视角探讨员工主动助人行为的成因与边界条件ꎬ 结果发现ꎬ 地位

寻求行为导向是员工主动助人行为的关键前置变量ꎬ 主管行为方式是核心边界条件ꎬ 由此厘清员工

主动助人水平高低在较大程度上是他们寻求地位所秉持的地位信念差异导致的ꎮ 自主动助人行为的

构念被提出以来ꎬ 已有研究主要基于期望状态理论认为ꎬ 主动助人行为主要取决于施助方对受助方

的社会期望(Ｎａｄｌｅｒ ＆ Ｃｈｅｒｎｙａｋ￣Ｈａｉꎬ ２０１４)、 扩展自我的需要(Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)ꎬ 或出于资源保

存需要等(张兰霞等ꎬ ２０２２)ꎬ 迄今未曾有研究基于社会等级信念视角ꎬ 全面揭示地位寻求行为导向

对员工主动助人行为的影响效应ꎮ 另外ꎬ 已有的少量实证研究仅发现了领导风格(Ｈｉｒｓｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６ꎻ
Ｚｈｕ ＆ Ａｋｈｔａｒꎬ ２０１４)、 职场排斥(张兰霞等ꎬ ２０２２)、 组织政治行为知觉(瞿皎姣等ꎬ ２０２０)、 求助者

面孔可信任度(王秀娟等ꎬ ２０１８)和被动助人行为(Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２２)等个别前因ꎬ 至今未曾有研究

将地位寻求行为导向与员工主动助人行为构建研究框架进行探讨ꎬ 更未有研究将主管行为方式纳入

考察范畴ꎮ 因此ꎬ 本研究基于社会等级信念理论ꎬ 探讨不同类型地位寻求行为导向、 主管行为方式

对员工主动助人行为的影响ꎬ 不仅丰富了员工主动助人行为的研究视角ꎬ 补充了关键前置变量ꎬ 丰

富了影响边界ꎬ 而且还深化了人们对于地位动机下员工主动助人行为议题的认知ꎮ
其次ꎬ 本研究有效区分不同类型地位寻求行为导向的影响效应ꎬ 深化了员工个体地位动机的理

论范畴ꎮ 本研究发现ꎬ 地位合作和竞争导向对员工主动助人行为的影响效应截然相反ꎮ 其中ꎬ 地位

合作导向正向影响员工主动助人行为ꎬ 而地位竞争导向负向影响员工主动助人行为ꎮ 主要原因在于

地位合作和竞争导向所秉持的地位信念存在明显差别ꎮ 其中ꎬ 地位合作导向主要秉持“非零和”信念ꎬ
员工地位合作导向越高“非零和”信念越强ꎻ 而地位竞争导向主要秉持“零和”信念ꎬ 员工地位竞争导

向越高“零和”信念越强ꎬ 由此导致地位寻求行为导向类型不同ꎬ 员工主动助人行为存在明显差别ꎮ
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地位合作和竞争导向的水平高低不同ꎬ 员工主动助人行为水平也存在明显差别ꎮ 以往研究普遍认为ꎬ
地位合作导向的影响后果是正面的ꎬ 地位竞争导向的影响后果取决于情境(Ａｎｄｅｒｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１５ꎻ
Ｃｈａｎｇ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１７ꎻ Ｋｉｓｔｒｕｃｋ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１６ꎻ Ｌｏｃｈ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００１)ꎮ 但是ꎬ 本研究基于社会等级信念理论发

现ꎬ 对于员工主动助人行为而言ꎬ 地位合作导向的影响后果是正面的ꎬ 而地位竞争导向的影响后果

是负面的ꎬ 由此不仅有效消除了以往研究存在的分歧ꎬ 而且还补充完善了个体地位竞争动机的理论

内容ꎮ
最后ꎬ 本研究还实证检验了主管支持与阻抑对员工主动助人行为的影响ꎮ 最终发现ꎬ 它们能明

显改变地位寻求行为导向与员工主动助人行为之间关系ꎬ 由此本研究不仅补充丰富了员工主动助人

行为的影响边界ꎬ 而且还进一步拓展了地位寻求行为导向与员工主动助人行为的研究范畴ꎮ 本研究

发现ꎬ 地位寻求行为导向类型不同ꎬ 主管支持的调节作用存在明显差别ꎮ 在主管支持高而不是低的

情况下ꎬ 对于地位合作导向而言ꎬ 由于地位合作导向越高ꎬ “非零和”信念被进一步增强的程度越明

显ꎬ 结果使得地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加明显ꎻ 但对于地位竞争导向

而言ꎬ 由于地位竞争导向越高ꎬ “零和”信念被进一步增强的程度越明显ꎬ 这使得地位竞争导向与员

工主动助人行为之间负向关系变得更加明显ꎮ 与此类似ꎬ 在主管阻抑高而不是低的情况下ꎬ 对于地

位合作导向而言ꎬ 由于地位合作导向越高ꎬ “非零和”信念转变为“局部非零和”信念的可能性越大ꎬ
这使得地位合作导向与员工主动助人行为之间正向关系变得更加不明显ꎻ 但对于地位竞争导向而言ꎬ
由于地位竞争导向越高ꎬ “零和”信念转变为“局部零和”信念的可能性越大ꎬ 这使得地位竞争导向与

员工主动助人行为之间负向关系变得更加不明显ꎮ 以往研究考察的边界条件主要包括依恋类型(王秀

娟等ꎬ ２０１８)、 主动型人格(张兰霞等ꎬ ２０２２)、 政治技能(瞿皎姣等ꎬ ２０２０)和任务难度(Ｏｕｙａｎｇ ｅｔ
ａｌ.ꎬ ２０２２)等ꎮ 至今未曾有文献基于社会等级信念视角ꎬ 深入探讨主管支持和阻抑对员工主动助人行

为的影响ꎬ 因而本研究将主管支持与阻抑纳入考察范围ꎮ 本研究相关结论不仅有效支持了 Ｘｕ 等

(２０２３)与 Ｖｉｎｏｋｕｒ 和 Ｖａｎ Ｒｙｎ(１９９３)有关主管支持与阻抑调节效应存在明显差别的观点预测ꎬ 而且有

效拓展了主管行为方式的研究范围ꎮ

５􀆰 ３　 实践意义

本研究主要存在以下两方面管理启示: 一方面ꎬ 地位寻求行为导向是员工主动助人行为的关键

前置变量ꎬ 能够有效预测主动助人行为的开展情况ꎬ 因而组织要给予足够重视ꎮ 本研究发现ꎬ 地位

合作导向正向影响员工主动助人行为ꎬ 地位竞争导向负向影响员工主动助人行为ꎮ 因此ꎬ 管理者首

先要懂得判断、 区分员工的地位寻求行为导向具体类型及对应的地位信念ꎬ 然后才能有效预测员工

的主动助人行为ꎮ 对于地位合作导向员工而言ꎬ 他们秉持的主要是“非零和”地位信念ꎬ 愿意与人合

作、 协作ꎬ 温暖待人ꎬ 因而地位合作导向越高ꎬ 越有利于员工主动助人行为ꎮ 但是ꎬ 对于地位竞争

导向员工而言ꎬ 他们秉持的主要是“零和”地位信念ꎬ 不愿与人合作、 协作ꎬ 冷漠待人ꎬ 因而地位竞

争导向越高ꎬ 越不利于员工主动助人行为ꎮ
另一方面ꎬ 本研究发现ꎬ 主管支持与阻抑导致员工地位信念发生变化ꎬ 主动助人行为也随之发

生变化ꎬ 因而管理者要给予重视ꎮ 对于地位合作导向而言ꎬ 管理者应充分利用主管对待员工的正面

１７

邓传军ꎬ 等

地位寻求行为导向、 主管行为方式与员工主动助人



态度———主管支持ꎬ 有效干预主管对待员工的负面态度———主管阻抑ꎬ 由此能够收获更高的员工主

动助人行为ꎮ 具体而言ꎬ 在管理过程中ꎬ 主管在这些员工职业发展过程中应发挥积极作用ꎬ 比如适

时给予这些员工有关职业规划和发展路径方面的建设性意见ꎬ 在满足组织发展需要的同时适当兼顾

员工成长ꎬ 由此可以收获更高的员工主动助人行为ꎮ 同时ꎬ 主管还应懂得约束个人行为ꎬ 减少个人

阻抑情况发生ꎬ 以免降低这些员工的主动助人行为ꎮ 但是ꎬ 对于地位竞争导向而言ꎬ 管理者应该谨

慎使用支持ꎬ 以免弄巧成拙、 适得其反ꎬ 导致这些员工的主动助人意愿进一步降低ꎮ 对于如何改善

这部分员工的主动助人行为ꎬ 本研究发现ꎬ 主管阻抑是一个有效工具ꎬ 组织通过适度施加地位压力

能在一定程度上改善这些员工的主动助人行为ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限与展望

首先ꎬ 本研究的不足之处在于员工主动助人行为由直线主管进行评价ꎬ 尽管这是遵照学术界现

有通用做法ꎬ 但是由于中国是关系型社会ꎬ 主动助人行为的评价结果极易受到二者之间关系亲疏远

近的影响ꎮ 未来研究应进一步完善评价方式ꎬ 比如采用团队成员互评等ꎬ 可以有效克服这方面的不

足ꎮ
其次ꎬ 助人行为的完备性存在一定的不足ꎮ Ｓｐｉｔｚｍｕｌｌｅｒ 和 Ｖａｎ Ｄｙｎｅ(２０１３)认为ꎬ 助人行为主要

包括两种类型: 主动和被动助人ꎬ 本研究仅聚焦主动助人行为ꎬ 未曾涉及对被动助人行为的探讨ꎬ
导致研究框架设计的完备性略显不足ꎬ 不过这也成为未来研究的重要建议之一ꎮ 本研究推测ꎬ 地位

合作和竞争导向对员工主动与被动助人行为的影响效应极可能存在不同ꎬ 因而未来可以开展相关的

比较研究ꎮ
再次ꎬ 本研究未曾涉及有关中介机制的实证检验ꎮ 本研究在理论推导中曾提到“零和”与“非零

和”地位信念的潜在中介机制ꎬ 但并未对此进行实证检验ꎬ 因而有待未来研究做进一步的考察ꎮ
最后ꎬ 本研究仅探讨了主管行为方式的调节ꎬ 实际上地位寻求行为导向与员工主动助人行为之

间关系还极易受到环境氛围、 制度等因素的影响ꎬ 如集体(个体)主义文化、 地位赋予标准等ꎮ 这些

均有待未来研究做进一步的探讨ꎮ
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[１３]Ｃｈｅｒｎｙａｋ￣Ｈａｉꎬ Ｌ.ꎬ Ｄａｖｉｄａｉꎬ Ｓ􀆰 “Ｄｏ ｎｏｔ ｔｅａｃｈ ｔｈｅｍ ｈｏｗ ｔｏ ｆｉｓｈ”: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｚｅｒｏ￣ｓｕｍ ｂｅｌｉｅｆｓ ｏｎ
ｈｅｌｐ ｇｉｖｉｎｇ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ: Ｇｅｎｅｒａｌꎬ ２０２２ꎬ １５１(１０) .

[１４]ＤｕｆｆｙꎬＭ􀆰 Ｋ.ꎬ Ｇａｎｓｔｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｃ.ꎬ Ｐａｇｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ [ Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ
Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００２ꎬ ４５(２) .

[１５]Ｇａｒｃｉａꎬ Ｓ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｔｏｒꎬ Ａ􀆰 Ｔｈｅ Ｎ￣ｅｆｆｅｃｔ: Ｍｏｒｅ ｃｏｍｐｅｔｉｔｏｒｓꎬ ｌｅｓｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｓｃｉｅｎｃｅꎬ
２００９ꎬ ２０(７) .

[１６]Ｇｉｂｓｏｎꎬ Ｋ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｈａｒａｒｉꎬ Ｄ.ꎬ Ｍａｒｒꎬ Ｊ􀆰 Ｃ􀆰 Ｗｈｅｎ ｓｈａｒｉｎｇ ｈｕｒｔｓ: Ｈｏｗ ａｎｄ ｗｈｙ ｓｅｌｆ￣ｄｉｓｃｌｏｓｉｎｇ ｗｅａｋｎｅｓｓ
ｕｎｄｅｒｍｉｎｅｓ ｔｈｅ ｔａｓｋ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｏｆ ｈｉｇｈｅｒ ｓｔａｔｕｓ ｄｉｓｃｌｏｓｅｒｓ[ Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ
Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０１８ꎬ １４４.

[１７]Ｇｒｏｄａｌꎬ Ｓ.ꎬ Ｎｅｌｓｏｎꎬ Ａ.ꎬ Ｓｉｉｎｏꎬ Ｒ􀆰 Ｍ􀆰 Ｈｅｌｐ￣ｓｅｅｋｉｎｇ ａｎｄ ｈｅｌｐ￣ｇｉｖｉｎｇ ａｓ ａｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｒｏｕｔｉｎｅ:
Ｃｏｎｔｉｎｕａｌ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ ｉｎ ｉｎｎｏｖａｔｉｖｅ ｗｏｒｋ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１４ꎬ ５８(１) .

[１８]ＨａｌａｂｉꎬＳ.ꎬ Ｄｏｖｉｄｉｏꎬ Ｊ􀆰 Ｆ.ꎬ Ｎａｄｌｅｒꎬ Ａ􀆰 Ｗｈｅｎ ａｎｄ ｈｏｗ ｄｏ ｈｉｇｈ ｓｔａｔｕｓ ｇｒｏｕｐ ｍｅｍｂｅｒｓ ｏｆｆｅｒ ｈｅｌｐ:
Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｏｃｉａｌ ｄｏｍｉｎａｎｃｅ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｓｔａｔｕｓ ｔｈｒｅａｔ[Ｊ] . Ｐｏｌｉｔｉｃａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００８ꎬ ２９(６) .

[１９]Ｈｉｎｄｓꎬ Ｐ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｎｅｅｌｅｙꎬ Ｔ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｃｒａｍｔｏｎꎬ Ｃ􀆰 Ｄ􀆰 Ｌａｎｇｕａｇｅ ａｓ ａ ｌｉｇｈｔｎｉｎｇ ｒｏｄ: Ｐｏｗｅｒ ｃｏｎｔｅｓｔｓꎬ ｅｍｏｔｉｏｎ
ｒｅｇｕｌａｔｉｏｎꎬ ａｎｄ ｓｕｂｇｒｏｕｐ ｄｙｎａｍｉｃｓ ｉｎ ｇｌｏｂａｌ ｔｅａｍｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ
２０１４ꎬ ４５(５) .

[２０]Ｈｉｒｓｔꎬ Ｇ.ꎬ Ｗａｌｕｍｂｗａꎬ Ｆ.ꎬ Ａｒｙｅｅꎬ Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｍｕｌｔｉ￣ｌｅｖｅｌ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ａｕｔｈｅｎｔｉｃ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｓ
ａｎ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔ ｏｆ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ２０１６ꎬ １３９(３) .

[２１]Ｈｏｌｌａｎｄꎬ Ｐ.ꎬ Ｃｏｏｐｅｒꎬ Ｂ.ꎬ Ｓｈｅｅｈａｎꎬ Ｃ􀆰 Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｖｏｉｃｅꎬ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ａｎｄ ｅｎｇａｇｅｍｅｎｔ: Ｔｈｅ
３７

邓传军ꎬ 等

地位寻求行为导向、 主管行为方式与员工主动助人



ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｔｒｕｓｔ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１７ꎬ ５６(６) .
[２２]Ｋａｍｍｅｙｅｒ￣Ｍｕｅｌｌｅｒꎬ Ｊ.ꎬ Ｗａｎｂｅｒｇꎬ Ｃ.ꎬ Ｒｕｂｅｎｓｔｅｉｎꎬ Ａ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇꎬ ａｎｄ

ｎｅｗｃｏｍｅｒ ｓｏｃｉａｌｉｚａｔｉｏｎ: Ｆｉｔｔｉｎｇ ｉｎ ｄｕｒｉｎｇ ｔｈｅ ｆｉｒｓｔ ９０ ｄａｙｓ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１３ꎬ
５６(４) .

[２３]Ｋｉｓｔｒｕｃｋꎬ Ｇ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｌｏｕｎｔꎬ Ｒ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｓｍｉｔｈꎬ Ｂ􀆰 Ｒ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ｖｓ􀆰 ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ: Ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｇｏａｌ
ｓｔｒｕｃｔｕｒｅｓ ｆｏｒ ｍｏｔｉｖａｔｉｎｇ ｇｒｏｕｐｓ ｉｎ ａ ｒｅｓｏｕｒｃｅ ｓｃａｒｃｅ ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ
２０１６ꎬ ５９(４) .

[２４]Ｌｅｅꎬ Ｈ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｂｒａｄｂｕｒｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｂｅｎｅｆｉｔｓ ｏｆ ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｇｒａｔｉｔｕｄｅ ｆｏｒ ｈｅｌｐｅｒｓ: Ａ
ｄａｉｌｙ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｏｆ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｒｅａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ａｔ ｗｏｒｋ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ
１０４(２) .

[２５]Ｌｏｃｈꎬ Ｃ.ꎬ Ｙａｚｉｊｉꎬ Ｍ.ꎬ Ｌａｎｇｅｎꎬ Ｃ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｇｈｔ ｆｏｒ ｔｈｅ ａｌｐｈａ ｐｏｓｉｔｉｏｎ: Ｃｈａｎｎｅｌｉｎｇ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｉｎ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ[Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２００１ꎬ １９(１) .

[２６]Ｍａｌｈｏｔｒａꎬ Ｄ􀆰 Ｔｈｅ ｄｅｓｉｒｅ ｔｏ ｗｉｎ: Ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ａｒｏｕｓａｌ ｏｎ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ ａｎｄ ｂｅｈａｖｉｏｒ [ Ｊ] .
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０１０ꎬ １１１(２) .

[２７]ＮａｄｌｅｒꎬＡ.ꎬ Ｃｈｅｒｎｙａｋ￣Ｈａｉꎬ Ｌ􀆰 Ｈｅｌｐｉｎｇ ｔｈｅｍ ｓｔａｙ ｗｈｅｒｅ ｔｈｅｙ ａｒｅ: Ｓｔａｔｕｓ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｄｅｐｅｎｄｅｎｃｙ /
ａｕｔｏｎｏｍｙ￣ｏｒｉｅｎｔｅｄ ｈｅｌｐｉｎｇ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１４ꎬ １０６(１) .

[２８]Ｎａｈｕｍ￣Ｓｈａｎｉꎬ Ｉ.ꎬ Ｈｅｎｄｅｒｓｏｎꎬ Ｍ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｌｉｍꎬ Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔ: Ｄｏｅｓ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔ
ｂｕｆｆｅｒ ｏｒ ｅｘａｃｅｒｂａｔｅ ｔｈｅ ａｄｖｅｒｓｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ? [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
２０１４ꎬ ９９(３) .

[２９]Ｏｕｙａｎｇꎬ Ｘ.ꎬ Ｚｈｏｕꎬ Ｋ.ꎬ Ｚｈａｎꎬ Ｙ􀆰 Ｆ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ａ ｄｙｎａｍｉｃ ｐｒｏｃｅｓｓ ｏｆ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｆｒｏｍ
ｔｈｅ ｅｘｔｅｎｄｅｄ ｓｅｌｆ￣ｔｈｅｏｒｙ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｒｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２２ꎬ ３７(１) .

[３０]ＰａｒｋꎬＪ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｖａｎｉꎬ Ｐ.ꎬ Ｓａｉｎｔ￣Ｈｉｌａｉｒｅꎬ Ｓ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｄｉｓａｄｖａｎｔａｇｅｄ ｇｒｏｕｐ ａｃｔｉｖｉｓｔｓ􀆳 ａｔｔｉｔｕｄｅｓ ｔｏｗａｒｄ
ａｄｖａｎｔａｇｅｄ ｇｒｏｕｐ ａｌｌｉｅｓ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ ｍｏｖｅｍｅｎｔｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔａｌ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２２ꎬ ９８
(１０４２２６) .

[３１]Ｐｆｅｆｆｅｒꎬ Ｊ􀆰 Ｐｏｗｅｒ: Ｗｈｙ ｓｏｍｅ ｐｅｏｐｌｅ ｈａｖｅ ｉｔ ａｎｄ ｏｔｈｅｒｓ ｄｏｎ􀆳ｔ[Ｍ] . Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｈａｒｐｅｒ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ ２０１０.
[３２]Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ.ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｌｅｅꎬ Ｊ􀆰 Ｙ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｃｏｍｍｏｎ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓｅｓ ｉｎ ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ

ｒｅｓｅａｒｃｈ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ ｔｈｅ ｌｉｔｅｒａｔｕｒｅ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄｅｄ ｒｅｍｅｄｉｅｓ [ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００３ꎬ ８８(５) .

[３３] Ｓｈａｎｏｃｋꎬ Ｌ􀆰 Ｒ.ꎬ Ｅｉｓｅｎｂｅｒｇｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｗｈｅｎ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ ｆｅｅｌ ｓｕｐｐｏｒｔｅｄ: Ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ ｗｉｔｈ ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｅｓ􀆳
ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ｐｅｒｃｅｉｖｅｄ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ａｎｄ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ
Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ９１(３) .

[３４]Ｓｐｉｔｚｍｕｌｌｅｒꎬ Ｍ.ꎬ Ｖａｎ Ｄｙｎｅꎬ Ｌ􀆰 Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｒｅａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ: Ｃｏｎｔｒａｓｔｉｎｇ ｔｈｅ ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ
ｏｆ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｆｏｒｍｓ ｏｆ ｈｅｌｐｉｎｇ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１３ꎬ ３４(４) .

[３５]ＴｏｒｔｏｒｉｅｌｌｏꎬＭ.ꎬ Ｐｅｒｒｏｎｅꎬ Ｖ.ꎬ ＭｃＥｖｉｌｙꎬ Ｂ􀆰 Ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ａｍｏｎｇ ｃｏｍｐｅｔｉｔｏｒｓ ａｓ ｓｔａｔｕｓ￣ｓｅｅｋｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ:
Ｎｅｔｗｏｒｋ ｔｉｅｓ ａｎｄ ｓｔａｔｕｓ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔｉａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｅｕｒｏｐｅａｎ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ２０１１ꎬ ２９(５) .

[３６]Ｔｕｃｋｅｒꎬ Ｍ􀆰 Ｋ.ꎬ Ｊｉｍｍｉｅｓｏｎꎬ Ｎ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｂｏｒｄｉａꎬ Ｐ􀆰 Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔ ａｓ ａ ｄｏｕｂｌｅ￣ｅｄｇｅｄ ｓｗｏｒｄ:
４７
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Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｅｍｏｔｉｏｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ａｃｃｏｕｎｔｓ ｆｏｒ ｔｈｅ ｂｕｆｆｅｒｉｎｇ ａｎｄ ｒｅｖｅｒｓｅ￣ｂｕｆｆｅｒｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ
ｓｕｐｐｏｒｔ[Ｊ] . Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｓｔｒｅｓｓ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１８ꎬ ２５(１) .

[３７]ＶｉｎｏｋｕｒꎬＡ􀆰 Ｄ.ꎬ Ｖａｎ Ｒｙｎꎬ Ｍ􀆰 Ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔ ａｎｄ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ ｉｎ ｃｌｏｓｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ: Ｔｈｅｉｒ ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔ
ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｔｈｅ ｍｅｎｔａｌ ｈｅａｌｔｈ ｏｆ ｕｎｅｍｐｌｏｙｅｄ ｐｅｒｓｏｎｓ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ
１９９３ꎬ ６５(２) .

[３８]ＸｕꎬＡ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｌｏｉꎬ Ｒ.ꎬ Ｃｈｏｗꎬ Ｃ􀆰 Ｄｏｅｓ ｔａｋｉｎｇ ｃｈａｒｇｅ ｈｅｌｐ ｏｒ ｈａｒｍ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏｍｏｔａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｖｉｓｉｂｉｌｉｔｙ?
Ａｎ ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ ｆｒｏｍ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒｓ􀆳 ｓｔａｔｕｓ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２３ꎬ １０８
(１) .

[３９]Ｚｈｕꎬ Ｙ.ꎬ Ａｋｈｔａｒꎬ Ｓ􀆰 Ｈｏｗ ｔｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ ｆｏｌｌｏｗｅｒ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅ ｏｆ
ｔｒｕｓｔ ａｎｄ ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２０１４ꎬ ３５(３) .

Ｓｔａｔｕｓ￣ｓｔｒｉｖｉｎｇ Ｂｅｈａｖｉｏｒ Ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｓꎬ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ Ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ Ｐａｔｔｅｒｎｓꎬ
ａｎｄ Ｅｍｐｌｏｙｅｅ Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ Ｈｅｌｐｉｎｇ Ｂｅｈａｖｉｏｒｓ
Ｄｅｎｇ Ｃｈｕａｎｊｕｎ１　 Ｃｈｅｎ Ｙａｆｅｉ１ 　 Ｌｉｕ Ｚｈｉｑｉａｎｇ２

(１　 Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｈｅｎａｎ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｋａｉｆｅｎｇꎬ ４７５００４ꎻ
２　 Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｃｈｏｏｌꎬ Ｈｕａｚｈｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ ａｒｅ ｋｅｙ ｔｏ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｕｃｃｅｓｓ􀆰 Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ
ａｒｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｄ ｂｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｓｔａｔｕｓ￣ｓｔｒｉｖｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎｓ􀆰 Ｈｏｗｅｖｅｒꎬ ｔｈｉｓ ｈａｓ ｂｅｅｎ ｉｇｎｏｒｅｄ ｂｙ ｐｒｅｖｉｏｕｓ
ｒｅｓｅａｒｃｈ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｓｏｃｉａｌ ｈｉｅｒａｒｃｈｙ ｂｅｌｉｅｆ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ ｓｕｇｇｅｓｔｓ ｔｈａｔ ｔｈｅｒｅ ａｒｅ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ
ｉｎ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ａｎｄ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎬ ａｎｄ ｔｈｅｒｅ ａｒｅ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇ ａｎｄ
ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ ｏｎ ｔｈｅｓｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ􀆰 Ｂａｓｅｄ ｏｎ ３００ ｓｅｔｓ ｏｆ ｔｗｏ￣ｓｔａｇｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｍａｔｃｈｉｎｇ ｄａｔａꎬ
ｔｈｅ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ
ｂｅｈａｖｉｏｒｓꎬ ｗｈｉｌｅ ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ ｎｅｇａｔｉｖｅｌｙ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ􀆰
Ｔｈｅ ｒｅｌｅｖａｎｔ ｈｙｐｏｔｈｅｓｅｓ ａｂｏｕｔ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇ ａｎｄ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇ ａｒｅ ａｌｓｏ
ｓｕｐｐｏｒｔｅｄ􀆰 Ｔｈｅ ｆｉｎｄｉｎｇｓ ｎｏｔ ｏｎｌｙ ｅｘｐａｎｄ ｔｈｅ ｔｈｅｏｒｅｔｉｃａｌ ｃｏｎｔｅｎｔ ｏｆ ｓｔａｔｕｓ￣ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎｓꎬ ｂｕｔ ａｌｓｏ
ｐｒｏｖｉｄｅ ｎｅｗ ｉｄｅａｓ ｆｏｒ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ ｔｏ ｉｍｐｒｏｖｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｓｔａｔｕｓ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎꎻ Ｓｔａｔｕｓ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎꎻ Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｓｕｐｐｏｒｔｉｎｇꎻ
Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇꎻ Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒｓ
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邓传军ꎬ 等

地位寻求行为导向、 主管行为方式与员工主动助人


