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【摘　 要】 基于认知评估理论和目标互依性理论ꎬ 本研究通过构建一个有调节的中介模

型探讨了员工主动行为对同事行为选择的影响机理ꎮ 通过两个样本的实证研究发现ꎬ 员工

和同事之间的合作性目标互依性水平较高时ꎬ 同事更有可能对员工主动行为产生挑战性评

估ꎬ 并且员工主动行为通过同事的挑战性评估对同事支持行为的间接影响更强ꎻ 员工和同

事之间的竞争性目标互依性水平较高时ꎬ 同事更有可能对员工主动行为产生威胁性评估ꎬ
员工主动行为通过同事的威胁性评估对同事职场排斥行为的间接影响更强ꎮ 研究结果为员

工主动行为的研究提供了新的视角和框架ꎬ 同时对企业管理实践有一定的现实意义ꎮ
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１􀆰 引言

全球化逆流、 双循环构建及疫情防控“常态化”(李玲玲和黄桂ꎬ ２０２１)ꎬ 企业面临着前所未有的

生存和发展挑战ꎬ 员工被动地按组织要求完成工作任务的模式已不合时宜ꎬ 以应对动态竞争为目标

的主动性工作行为模式逐渐受到越来越多组织的推崇ꎮ 主动行为是指员工按照计划和目标ꎬ 为了改

变自身现状及组织环境而实施的具有前瞻性、 主动性和变革性的行为(Ｇｒａｎｔ ＆ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ ２００８)ꎮ 作为

一种主动搜寻机会、 积极发现和解决问题的自我指导和管理的行为模式ꎬ 其决定因素和形成机制一

直被研究者所关注(Ｓｕｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０２１)ꎮ 回顾主动行为的相关研究可以发现ꎬ 以往研究更多关注员工主
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动行为对其自身带来的增益及领导对员工主动行为的感知和行为反应(Ｇｒａｎｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９ꎻ Ｄｕａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ
２０２１ꎻ 曹元坤等ꎬ ２０１９ꎻ Ｈａｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 但关于同事对员工主动行为的感知评价和相应的行为选

择的研究还比较缺乏ꎬ 且已有的研究结论还存在互相矛盾地方: 一方面ꎬ 员工实施主动行为能使同

事“见贤思齐”而产生自主性动机进而提升工作绩效(张颖等ꎬ ２０２２)ꎮ 员工主动行为也能使同事对其

产生正向印象并作出肯定评价ꎬ 从而有利于形成高质量的成员交换关系(王淑红等ꎬ ２０１９)ꎮ 另一方

面ꎬ 个体主动行为也会因影响和挑战同事的任务和工作流程而引发同事的负面反馈(Ｃｈａｎꎬ ２００６)ꎬ
甚至遭到同事的打击报复(Ｌａｐｉｅｒｒｅ ＆ Ａｌｌｅｎꎬ ２００６)ꎮ 面对同事矛盾的心理感知和行为反应现象ꎬ 现

有研究并没有作出清晰的解答ꎬ 然而诱发和操控同事对员工主动行为的积极反应对组织健康发展有

重要意义ꎮ
为了厘清同事“如何”及“何时”对员工的主动行为作出正面或负面评估及相应的行为反应ꎬ 本文

将整合认知评估理论 ( Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ Ａｐｐｒａｉｓａｌ Ｔｈｅｏｒｙꎬ ＣＡＴ) 和目标互依性理论 ( Ｇｏａｌ Ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ
Ｔｈｅｏｒｙꎬ ＧＩＴ)ꎬ 同时考察员工主动行为、 同事和员工的目标互依性以及同事的认知评估如何共同影响

同事的行为反应ꎮ 依据认知评估理论ꎬ 外部情境事件会驱动个体产生挑战性评价和威胁性评价两种

不同的认知评估ꎬ 进而采取相应的行为策略来应对该事件(Ｂｌａｄｅｒ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１３)ꎮ 这为揭示员工主动

行为对同事行为反应的影响机制提供了重要的理论线索ꎮ 同事可能将员工的主动行为评估为一种挑

战ꎬ 进而采取建设性的支持行为的应对策略ꎮ 另一方面ꎬ 同事也可能将员工主动行为评估为威胁ꎬ
进而采取职场排斥这一偏差性的行为策略ꎮ 因此ꎬ 员工的主动行为可能激发同事不同类型的认知评

价ꎬ 从而采取与其认知评估相一致的行为选择ꎬ 也即员工主动行为对同事行为选择的影响是通过同

事的认知评价这一中介机制实现的ꎮ
然而ꎬ 同事何时会将员工的主动行为评价为挑战? 何时认知为威胁? 可能与组织情境特征息息

相关(Ｌａｚａｒｕｓ ＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４)ꎮ 现有研究主要关注行为者和领导者的特征在员工主动行为发挥影响

效应过程中的调节作用ꎬ 而员工与同事的目标互依性作为重要的组织情境因素是否在员工主动行为

与同事行为选择之间起调节作用尚缺乏足够探讨ꎮ 目标互依性理论将目标分为合作性目标互依性和

竞争性目标互依性ꎬ 个体间目标的合作性和竞争性程度将影响对彼此行为的认知评价和互动模式ꎬ
员工与同事的目标一致性可能在同事的评价过程中扮演着重要的角色ꎮ 也就是说ꎬ 同事对员工主动

行为究竟产生挑战性评估还是威胁性评估可能取决于二者目标的一致性ꎬ 继而对彼此的结果产生重

要影响(如工作绩效及行为应对策略)(Ｊｏｈｎｓｏｎ ｅｔ ａｌ.ꎬ １９８１)ꎮ 在高合作性目标互依性的条件下ꎬ 员工

和同事想要达成的结果积极相关ꎬ 互相促进ꎬ 员工的主动行为可能被同事认为是促进自身进步与提

升的挑战ꎬ 进而产生挑战性评估ꎬ 对员工表现出支持行为ꎮ 而在高竞争性目标互依性条件下ꎬ 员工

和同事想要达成的结果消极相关ꎬ 相互冲突ꎬ 员工为了实现目标而实施的主动行为可能会引发同事

的威胁性评估ꎬ 从而同事表现出消极的职场排斥行为ꎮ 鉴于此ꎬ 本研究纳入员工与同事的目标互依

性特征ꎬ 探讨员工主动行为与目标互依性的交互作用对同事行为选择产生的影响ꎬ 深化对员工主动

行为影响效应的认识ꎮ
总体而言ꎬ 本研究在认知评估理论和目标互依性理论的基础上ꎬ 探讨员工主动行为影响同事行

为选择的中介机制和边界条件ꎬ 一方面可从理论上加深对员工主动行为影响组织中同事行为选择的

作用机制的认知和理解ꎬ 另一方面也可以为组织管理者及主动行为者提供对策和建议ꎮ
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２􀆰 理论基础与研究假设

２􀆰 １　 员工主动行为、 同事认知评估与目标互依性

根据认知评估理论ꎬ 外部情境事件会引发个体的认知评估过程ꎬ 包括初级评估和次级评估两个

阶段(Ｌａｚａｒｕｓ ＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４): 在初级评估阶段ꎬ 个体主要评估该事件对自己是否造成威胁或伤

害ꎬ 利益或挑战(严瑜等ꎬ ２０１４)ꎬ 如果感知外部情境事件符合期望或与自己的目标存在一致性ꎬ 则

产生挑战性评估ꎬ 评价该事件为积极或有利事件ꎬ 而如果感知该事件不符合期望或与自身目标不相

容ꎬ 则产生威胁性评估ꎬ 评价该事件为消极或不利事件(朱千林等ꎬ ２０２０)ꎮ 在次级评估阶段ꎬ 个体

将赋予外部事件更多意义上的认知ꎬ 进一步根据初级评估结果采取相应的行为应对策略ꎮ 也即是说ꎬ
同事对员工主动行为的评估为其接下来的行为选择提供了基础ꎮ 已有研究发现ꎬ 个体在处理复杂的

任务和工作实践时ꎬ 会重点关注与自己的工作目标具有相关性的事件以及该事件是否能帮助自己达

成目标ꎮ 当员工作出改变自身处境或组织环境的主动行为影响到同事的工作流程或资源时ꎬ 同事很

可能因员工的主动行为事件增加或者损害了自己的利益而作出积极或消极的评估ꎬ 并因此采取相应

积极或消极的行为应对策略(Ｌｉ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１９)ꎮ 由此可以推断ꎬ 同事与员工之间的合作 /竞争关系或目

标一致性是影响同事对员工主动行为进行认知评估的关键因素ꎮ
目标互依性理论可以为上述关系提供理论支持ꎮ Ｄｅｕｔｓｃｈ (１９７３ꎬ １９８０)认为个体间的目标互依关

系在很大程度上决定彼此的互动模式ꎬ 进而影响行为结果ꎬ 并将目标关系区分为合作性目标互依性

(ｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅ ｇｏａｌ ｌｉｎｋａｇｅ)及竞争性目标互依性(ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ｇｏａｌ ｌｉｎｋａｇｅ)(Ｔｊｏｓｖｏｌｄꎬ １９８６)ꎮ 在合作性目

标互依性关系中ꎬ 个体间的目标积极相关ꎬ 是一种双赢的关系ꎬ 个体目标的实现有助于他人目标的

达成ꎬ 人们对彼此寄予乐观和积极的期望ꎬ 互相帮助和支持ꎬ 开诚布公地交换资源和建立牢固的人

际关系以实现共同目标ꎮ 而在竞争性目标互依性关系中ꎬ 个体间的目标消极相关ꎬ 是一种输赢的关

系ꎬ 个体目标的实现会阻碍或威胁他人目标的实现ꎬ 他人的行为无效或失败反而会促进自己成功ꎬ
彼此鲜少交换观点和分享信息(杨林波和干晨静ꎬ ２０１９)ꎬ 也并不期望从他人那里得到有效的帮助和

支持(唐于红等ꎬ ２０２１)ꎮ
基于认知评估理论并结合目标互依性理论的观点ꎬ 我们认为员工与同事之间的目标互依性是员

工主动行为与同事认知评估之间关系的重要权变条件ꎮ 具体而言ꎬ 在高合作性目标互依性条件下ꎬ
主动行为者与同事之间建立的目标依赖关系会强化二者之间的良性互动ꎬ 员工积极主动争取和积累

资源的主动行为会对同事的目标实现产生间接的积极影响ꎮ 尽管同事会因为员工主动行为导致的组

织情境变化而体会到无形的压力ꎬ 但作为利益共同体ꎬ 同事会将员工的主动行为视为挑战性压力源ꎬ
认为是促进个人进步与提升的挑战ꎬ 潜存着绩效与收益、 突破和提升的机会ꎬ 还有可能将员工主动

行为视为鞭策自己提升工作绩效的“高标准ꎬ 严要求”及实现目标的“助推剂”ꎬ 从而将员工主动行为

解读为有利事件ꎬ 此时便会作出挑战性评估ꎮ 与之相反ꎬ 在高竞争性目标互依性关系中ꎬ 同事与员

工存在相悖的工作目标和利益关系ꎬ 虽然员工实施主动行为改变了现有工作方法、 流程及角色关系ꎬ
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使得自身具有更强的竞争力和获取更多的组织资源ꎬ 但也增加了其他同事的工作量和工作不确定性ꎬ
从而同事可能将员工的主动行为认知为带来危害与损失的阻碍性压力源ꎬ 进而将员工的主动行为解

读为不利事件ꎬ 此时ꎬ 同事便会作出威胁性评估ꎮ 据此ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ１ａ: 合作性目标互依性正向调节员工主动行为与同事挑战性评估之间的关系ꎬ 合作性目标互依

性水平越高ꎬ 员工主动行为导致同事产生挑战性评估的可能性越大ꎻ 反之ꎬ 则越小ꎮ
Ｈ１ｂ: 竞争性目标互依性正向调节员工主动行为与同事威胁性评估之间的关系ꎬ 竞争性目标互

依性水平越高ꎬ 员工主动行为导致同事产生威胁性评估的可能性越大ꎻ 反之ꎬ 则越小ꎮ

２􀆰 ２　 同事认知评估与其行为选择

研究进一步指出ꎬ 由目标互依性所激发的同事不同的认知评估会导致同事产生与之相匹配的态

度与行为选择(朱千林等ꎬ ２０２１)ꎮ 现有的研究表明ꎬ 作出挑战性评估的同事具有强烈的成长和学习

动机ꎬ 对未来抱有更高的预期ꎬ 更加关注工作情境中的机会、 成长与收获(侯昭华和宋合义ꎬ ２０２０)ꎬ
善于在组织中寻找机会提升自己ꎮ 员工的主动行为可能会被同事视为对工作的“高标准、 严要求”而
加以学习与模仿ꎬ 对员工在实施主动行为过程中表现出愿意承担更多责任的意愿及积极的工作态度

产生赞赏和喜欢ꎬ 进而将主动行为者视为“圈内人”ꎬ 与之建立良好的人际互动关系ꎬ 倾向于对行为

者表现出亲社会行为ꎬ 即支持行为ꎮ
相反ꎬ 作出威胁性评估的同事ꎬ 会更加担心未来的危害与损失ꎬ 倾向于抵制变革ꎬ 进入自我防

御状态(Ｌａｚａｒｕｓ ＆ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ １９８４)ꎮ 员工实施主动行为对同事现有的工作任务和流程产生了影响ꎬ 然

而周围的同事可能并不喜欢去适应新的东西或者被迫放弃之前的习惯(蒋琳锋和袁登华ꎬ ２００９)ꎬ 因

此员工的主动行为会引起同事的不满甚至反感ꎮ 较早的研究发现ꎬ 装配线上的主动行为通常是不受

欢迎的ꎬ 因为装配线是基于标准化的ꎬ 而个体主动行为总是意味着某种程度的非标准化(Ｆｒｅｓｅ ＆
Ｆａｙꎬ ２００１)ꎬ 势必会造成任务冲突ꎬ 增加互相之间的摩擦(Ｓｐｙｃｈａｌａ ＆ Ｓｏｎｎｅｎｔａｇꎬ ２０１１)或者打击报

复(Ｌａｐｉｅｒｒｅ ＆ Ａｌｌｅｎꎬ ２００６)ꎮ 进一步的研究表明ꎬ 由于主动行为超出了最低要求ꎬ 并以意料之外的

形式出现ꎬ 偏离了同事的期望(李玲玲和黄桂ꎬ ２０２１)ꎬ 容易被同事羡慕、 嫉妒ꎬ 进而对主动行为者

产生敌意ꎬ 将其视为“圈外人”ꎬ 引发消极的人际互动ꎬ 最终对主动行为者实施职场排斥行为ꎮ
因此ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ２ａ: 挑战性评估与同事支持行为正相关ꎮ
Ｈ２ｂ: 威胁性评估与同事职场排斥行为正相关ꎮ

２􀆰 ３　 同事认知评估的中介作用及有调节的中介效应

同事是员工在组织中的重要利益相关者ꎬ 员工的主动行为必然会对同事的态度和行为产生影响

(唐于红等ꎬ ２０２１)ꎮ 根据认知评估理论ꎬ 员工的主动行为作为外部情境事件会激发同事的认知评价

过程去评估该事件对自身的潜在威胁或挑战ꎬ 继而作出与评估结果相一致的行为选择ꎮ 一方面ꎬ 由

于主动行为本质上是对组织传统流程和既定模式的质疑和挑战ꎬ 在实施的过程中还会超越员工的职
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位边界和角色边界ꎬ 引入新的、 有时更令人精疲力竭的任务执行方式ꎬ 挑战了同事的任务和工作流

程ꎬ 使同事陷入压力境地(Ｇｒａｎｔ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００９)ꎬ 从而引发同事的威胁性评估ꎬ 此时同事可能采取一系

列排斥行为ꎬ 如孤立、 沉默对待、 漠不关心ꎬ 甚至隐瞒重要的工作信息ꎬ 以此压制或者打击员工的

主动行为ꎻ 另一方面ꎬ 当同事观察到员工通过实施主动行为展现出的能力和潜质改变了员工自身或

者组织的处境而产生了积极的结果时ꎬ 可能会引发同事的挑战性评估ꎬ 会增加对员工的认同和亲近

倾向ꎬ 进而激励和支持员工开展更多的主动行为ꎮ
结合 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ、 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 的论述ꎬ 可以预测同事的认知评估在员工主动行为与同事的行为

选择之间发挥中介作用ꎮ 即同事的挑战性评估中介了员工主动行为与同事支持行为之间的关系ꎬ 同

事的威胁性评估中介了员工主动行为与同事职场排斥行为之间的关系ꎮ 由此提出以下假设:
Ｈ３ａ: 同事挑战性评估在员工主动行为与同事支持行为之间起中介作用ꎮ
Ｈ３ｂ: 同事威胁性评估在员工主动行为与同事职场排斥行为之间起中介作用ꎮ
在上述分析的基础上ꎬ 本研究进一步提出有调节的中介模型ꎬ 即目标互依性还可能调节员工主

动行为通过同事认知评估对同事的行为选择产生的间接效应ꎮ 具体而言ꎬ 员工主动行为对同事行为

选择的间接影响是通过同事认知评估的中介机制而实现的ꎬ 而同事产生何种认知评估又取决于员工

与同事之间的目标互依性ꎮ 当员工与同事之间的目标互依性表现为较高的合作水平时ꎬ 二者处于同

一利益共同体ꎬ 员工促进双方目标共同实现的主动行为会引发同事的挑战性评估ꎬ 进而对实施主动

行为的员工表现出支持行为ꎬ 如当员工实施主动行为遇到障碍时同事将自己独特的知识分享给对方ꎮ
而当二者之间的竞争性目标互依性水平较高时ꎬ 员工主动行为会诱发同事的威胁性评估ꎬ 从而导致

同事采取针对行为者的偏差行为即职场排斥行为ꎮ 据此ꎬ 本文提出以下假设:
Ｈ４ａ: 合作性目标互依性正向调节挑战性评估在员工主动行为与同事支持行为间的中介作用ꎬ 二

者的合作性目标互依性越强ꎬ 主动行为通过同事的挑战性评估对同事支持行为的间接影响越强ꎬ 反

之ꎬ 则越弱ꎮ
Ｈ４ｂ: 竞争性目标互依性正向调节威胁性评估在员工主动行为与同事职场排斥行为间的中介作

用ꎬ 二者的竞争性目标互依性越强ꎬ 主动行为通过同事的威胁性评估对同事排斥行为的间接影响越

强ꎬ 反之ꎬ 则越弱ꎮ
本研究的理论模型如图 １ 所示:
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图 １　 本研究概念模型

３５

唐于红ꎬ 等

员工主动行为与同事行为选择: 认知评估和目标互依性的作用



３􀆰 样本 １ 研究设计

３􀆰 １　 研究样本 １

鉴于关键事件技术 ( ｃｒｉｔｉｃａｌ ｉｎｃｉｄｅｎｔ ｔｅｃｈｎｉｑｕｅ) 能有效评估个体对情境事件的感知和反应

(Ｐｒｉｅｓｅｍｕｔｈ ＆ Ｓｃｈｍｉｎｋｅꎬ ２０１９)ꎬ 本研究采用问卷调研与关键事件技术相结合的方式收集数据ꎮ 调查

对象是三家位于南宁、 深圳和武汉的大型企业ꎬ 业务领域涉及环保科技、 机械制造、 通信技术等ꎮ
研究团队事先征得三家企业高管的许可ꎬ 为了保证样本的随机性ꎬ 我们请求各公司人力资源部采取

抽签法抽取填答问卷的员工ꎬ 即打乱员工的编号ꎬ 再以抽签的方式从中任意抽取所需的样本ꎮ 三家

公司的人力资源部合计为我们准备了 ３７２ 名随机选择的被试员工名单ꎮ 为了避免同源偏差对研究效

度的影响ꎬ 本次调研采用纵向的研究设计ꎬ 分两阶段收集数据ꎬ 前后间隔两个月ꎮ 在第一阶段的正

式问卷发放之前ꎬ 要求被试尽可能详细地回忆在过去一年中目睹与其在工作中存在联系和互动的员

工为了改变自身或组织处境而实施的自发性和变革性的主动行为事件ꎮ 之后ꎬ 研究团队前往各公司

开展第一阶段问卷调研ꎬ 将纸质问卷装入信封(信封封口处已贴好双面胶)ꎬ 请人力资源部或各部门

经理帮忙发放问卷 ３７２ 份ꎬ 调查对象(同事)报告员工实施主动行为的情况、 目标互依性(合作性目标

互依性与竞争性目标互依性)、 对员工的主动行为所作出的认知评估(挑战性评估和威胁性评估)以及

年龄、 性别、 学历、 共事时间、 职位等人口统计信息ꎮ 调查对象填答完问卷即可撕开双面胶的覆膜ꎬ
自行封装好后交到人力资源部ꎮ 我们从人力资源部拿到第一阶段回收的问卷后立即进行有效性审查ꎬ
排除存在规律性作答及填答不完整等问题的问卷ꎬ 回收有效问卷 ３０６ 份ꎬ 有效回收率为 ８２􀆰 ３％ꎮ

两个月后ꎬ 按前述流程向提供有效问卷的 ３０６ 位员工开展第二阶段问卷调研ꎬ 调查对象报告自

身的行为选择(支持行为、 职场排斥行为)ꎬ 通过问卷上的编号匹配两轮问卷ꎬ 剔除存在漏填题项、
提供虚假信息等问题的问卷ꎬ 最后回收有效问卷 ２５６ 份ꎬ 有效回收率为 ８３􀆰 ７％ꎮ

在最终的有效样本中ꎬ 主动行为者中男性占 ７１􀆰 １％(１８２ 人)ꎬ 女性占 ２８􀆰 ９％(７４ 人)ꎮ 同事(调查对

象)中男性占 ６５􀆰 ６％(１６８ 人)ꎬ 女性占 ３４􀆰 ４％(８８ 人)ꎮ 员工和同事共事时间为 １~３ 年的占 ４５􀆰 ７％(１１７
人)ꎬ ４~６ 年的占 ２７􀆰 ６％(７１ 人)ꎬ ７~９ 年的占 １７􀆰 ３％(４４ 人)ꎬ １０ 年以上的占 ９􀆰 ４％(２４ 人)ꎮ

３􀆰 ２　 变量测量

为了保证本研究的严谨性和可信度ꎬ 本研究在问卷调查中涉及的所有变量的测量都采用国外文

献的成熟量表ꎬ 为了确保其在国内的适用性ꎬ 结合中国实际情况进行了一定的修订ꎮ 为避免语义困

惑影响问卷填答质量ꎬ 各量表均根据 Ｂｒｉｓｌｉｎ ( １９７０) 进行了翻译和返译 ( ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ ａｎｄ ｂａｃｋ
ｔｒａｎｓｌａｔｉｏｎ)ꎮ 首先ꎬ 我们邀请两位有国外留学背景的组织行为学副教授将英文量表翻译成中文ꎮ 其

次ꎬ 他们交换了各自的中文版本ꎬ 并将其回译为英文ꎮ 接着ꎬ 对回译的英文版本与对应的中文版本

进行充分讨论ꎬ 达成一致后形成中文版量表ꎮ 最后ꎬ 我们邀请两位组织行为学和人力资源管理专业
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的教授审核量表的中英文版本ꎬ 以确保最终的中文量表符合中国文化背景ꎬ 且清晰易懂ꎮ 为了检验

问卷的效度ꎬ 在一所大学随机抽取 ６２ 名 ＭＢＡ 学生进行了试测ꎮ 通过这一程序ꎬ 所有条目的语言清

晰度和逻辑性、 条理性都进一步得到了改进ꎮ
本研究的量表均按李克特 ５ 点量表法予以测量(５ ＝十分同意ꎬ ４ ＝同意ꎬ ３ ＝不确定ꎻ ２ ＝不同意ꎬ

１＝十分不同意)ꎮ
主动性行为采用 Ｆｒｅｓｅ 等(１９９７)开发的量表进行测量ꎬ 一共 ７ 个条目ꎬ 如“通常情况下该员工做

的比别人要求他做的要多”“该员工会主动利用各种机会实现自己的目标”ꎬ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系

数为 ０􀆰 ９２６ꎮ
认知评估采用 Ｄｒａｃｈ￣Ｚａｈａｖｙ 和 Ｅｒｅｚ(２００２)编制的量表进行测量ꎬ 该量表包括挑战性评估和威胁

性评估两个维度ꎬ 各 ４ 个题项ꎮ 挑战性评估的典型题项为“该员工的主动行为对我而言是一种挑战”
“该员工的主动行为有助于我克服障碍”ꎮ 挑战性评估的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ９２３ꎮ 威胁性评估的

典型题项为“该员工的主动行为对我而言是一种威胁”“该员工的主动行为暴露了我的弱点”ꎮ 威胁性

评估的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ９１４ꎮ
目标互依性采用 Ｃｈｅｎ 和 Ｔｊｏｓｖｏｌｄ(２００６)编制的量表测量ꎮ 竞争性目标互依性包括 ４ 个题项ꎬ 如

“我与该员工是一种输赢的关系”“我与该员工的目标不相容”ꎮ 合作性目标互依性包括 ５ 个题项ꎬ 如

“我们希望彼此都获得成功” “我们有共同的目标”ꎬ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系数分别为 ０􀆰 ８９１
和 ０􀆰 ８７８ꎮ

支持行为采用 Ｗｅｓｔｒｉｎｇ 和 Ｒｙａｎ(２０１０)开发的 ９ 题项量表测量ꎮ 代表性题项如“我会给予该员工

情感上的支持”“我会帮助该员工应对现状”ꎬ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ８５６ꎮ
职场排斥采用 Ｆｅｒｒｉｓ 等(２００８)的 １０ 题项量表测量ꎮ 代表性题项如“该员工遇到问题向我咨询时ꎬ

我会不予理睬或敷衍作答”“我会在工作中回避该员工”ꎬ 量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ ａｌｐｈａ 系数为 ０􀆰 ８７４ꎮ
控制变量: 以往的研究表明ꎬ 主动行为者的性别、 同事的性别以及二者的共事时间(Ｐｒｉｅｓｅｍｕｔｈꎬ

２０１３)会影响同事的行为反应ꎬ 因此ꎬ 借鉴 Ｍｉｔｃｈｅｌｌ 等(２０１５)的做法ꎬ 本研究将主动行为者和同事的

性别、 二者的共事时间作为控制变量ꎮ

３􀆰 ３　 研究方法

本研究借助 ＳＰＳＳ ２３􀆰 ０ 和 Ｍｐｌｕｓ ８􀆰 ０ 统计软件进行数据分析ꎮ 首先ꎬ 开展验证性因子分析以检验

变量间的区分效度ꎬ 并在此基础上检验共同方法偏差ꎻ 其次ꎬ 采用 ＳＰＳＳ２３􀆰 ０ 对各变量均值、 标准差

和相关系数进行分析ꎻ 最后ꎬ 采用路径分析的方法对研究假设进行检验ꎬ 并使用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法估计

９５％水平下效应值的偏差矫正置信区间ꎬ 以检验中介效应及有调节的中介效应ꎮ

３􀆰 ４　 数据分析与结果

３􀆰 ４􀆰 １　 同源方差检验

本研究的所有变量数据均由同事自我报告ꎬ 因此有可能存在共同方法偏差ꎮ 为了尽量避免同源
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方差对本研究效度的影响ꎬ 本文采用事前预防方法: 一是分时段收集数据ꎬ 时段的间距为两个月ꎬ
在时段一(Ｔｉｍｅ１)调研自变量、 调节变量、 中介变量ꎬ 然后在时段二(Ｔｉｍｅ２)调研因变量ꎮ 二是数据

收集全程采用匿名方式ꎬ 告知调研对象问卷仅用于学术研究ꎬ 不对外开放ꎬ 并对问卷题项顺序进行

不规则调整ꎮ 该方法可以有效降低被试因为社会称许会猜测题项间相互关系而出现的共同方法偏差ꎬ
并且能加强变量间因果关系的推断能力(Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２００３ꎻ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ ｅｔ ａｌ.ꎬ ２０１２)ꎮ 本文还进行了

事后检验ꎬ 首先采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素和竞争模型比较方法ꎮ 通过 Ｈａｒｍａｎ 单因素方法共抽取出 ７ 个主

成分因子ꎬ 它们解释了 ６９􀆰 ４１％的总变异ꎬ 第一个因子对变异的解释为 ２４􀆰 ４４％ꎬ 并未占到总变异解

释量的一半ꎮ 同时ꎬ 竞争模型比较方法表明ꎬ 单因素模型的拟合效果在七种竞争模型中最差(见表

１)ꎮ 初步表明本研究不存在严重的共同方法偏差问题ꎮ 进一步ꎬ 本研究根据 Ｐｏｄｓａｋｏｆｆ 等(２００３)的建

议ꎬ 在原有七因子模型的基础上加入一个共同方法潜因子ꎬ 构建八因子模型ꎬ 如八因子模型的拟合

指标显著提高ꎬ 即 ＣＦＩ 和 ＴＬＩ 提高 ０􀆰 １ 以上ꎬ ＲＭＳＥＡ 和 ＳＲＭＲ 降低 ０􀆰 ５ 以上ꎬ 则说明本研究存在严

重的共同方法偏差问题ꎮ 结果表明ꎬ 八因子模型的拟合结果 ( χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ６８６ꎻ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３４ꎻ ＴＬＩ ＝
０􀆰 ９２６ꎻ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０４９ꎻ ＳＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０４１) 优于七因子模型ꎬ 但各项拟合指标的增加幅度 ( ΔＣＦＩ ＝
０􀆰 ００９ꎻ ΔＴＬＩ＝ ０􀆰 ００５) 均小于 ０􀆰 １ꎬ ＲＭＳＥＡ 和 ＳＲＭＲ 的降低幅度(ΔＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ００４ꎻ ΔＳＲＭＲ＝０􀆰 ００２)
均小于 ０􀆰 ５ꎬ 拟合度未得到显著改善ꎮ 由此可知ꎬ 共同方法偏差不会对本研究结论产生严重干扰ꎮ

表 １ 验证性因子分析(ＣＦＡ) 结果表

模型 因子 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
八因子模型 ＰＢꎻＣＡꎻＴＡꎻＣＯꎻＣＰꎻＯＳꎻＳＢꎻＣＭＶ ９８９􀆰 ６８２ ５８７ １􀆰 ６８６ ０􀆰 ９３４ ０􀆰 ９２６ ０􀆰 ０４９ ０􀆰 ０４１
七因子模型 ＰＢꎻＣＡꎻＴＡꎻＣＯꎻＣＰꎻＯＳꎻＳＢ １０９２􀆰 ５３５ ６１９ １􀆰 ７６５ ０􀆰 ９２５ ０􀆰 ９２１ ０􀆰 ０５３ ０􀆰 ０４３
六因子模型 ＰＢꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡꎻＴＡꎻＯＳꎻＳＢ １５２６􀆰 ２５０ ６２５ ２􀆰 ４４２ ０􀆰 ８９１ ０􀆰 ８８５ ０􀆰 ０７８ ０􀆰 ０８６
五因子模型 ＰＢꎻＳＢꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡ＋ＴＡꎻＯＳ ２１５５􀆰 ２３０ ６３０ ３􀆰 ４２１ ０􀆰 ７８８ ０􀆰 ７９３ ０􀆰 ０９１ ０􀆰 １１５
四因子模型 ＯＳꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡ＋ＴＡꎻＰＢ＋ＳＢ ２４２８􀆰 ２２０ ６３４ ３􀆰 ８３０ ０􀆰 ７５４ ０􀆰 ７２２ ０􀆰 １１２ ０􀆰 １３６
三因子模型 ＣＡ＋ＴＡ＋ＣＯ＋ＣＰꎻＯＳꎻＰＢ＋ＳＢ ２７５６􀆰 ９３６ ６３７ ４􀆰 ３２８ ０􀆰 ６７３ ０􀆰 ６５６ ０􀆰 １２５ ０􀆰 １６５
二因子模型 ＣＯ＋ＣＰ＋ＯＳꎻＰＢ＋ＣＡ＋ＴＡ＋ＳＢ ４０４２􀆰 ９５３ ６３９ ６􀆰 ３２７ ０􀆰 ４９２ ０􀆰 ３９４ ０􀆰 １５８ ０􀆰 ２２１
单因子模型 ＰＢ＋ＣＡ＋ＴＡ＋ＣＯ＋ＣＰ＋ＯＳ＋ＳＢ ５０４３􀆰 ８４０ ６４０ ７􀆰 ８８１ ０􀆰 ２８４ ０􀆰 ２６９ ０􀆰 １７７ ０􀆰 ２３５

　 　 注: ｎ＝ ２５６ꎬ ＰＢ 表示主动行为ꎻ ＣＡ 表示挑战性评估ꎻ ＴＡ 表示威胁性评估ꎻ ＣＯ 表示合作性目标互依性ꎻ ＣＰ 表

示竞争性目标互依性ꎻ ＯＳ 表示职场排斥ꎻ ＳＢ 表示支持行为ꎻ ＣＭＶ 表示共同方法潜因子ꎮ

３􀆰 ４􀆰 ２　 验证性因子分析

本研究通过验证性因子分析(ＣＦＡ)检验 ７ 个核心构念(员工主动行为、 挑战性评估、 威胁性评

估、 合作性目标互依性、 竞争性目标互依性、 支持行为、 职场排斥)的区分效度ꎮ 从表 １ 可知ꎬ 七因

子假设模型的拟合指数与其他假设模型(单因子模型、 二因子模型、 三因子模型、 四因子模型、 五因

子模型、 六因子模型)相比最优(χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ７６５ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎻ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９２５ꎻ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９２１ꎻ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０５３ꎻ
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ＳＲＭＲ＝ ０􀆰 ０４３)ꎬ 证明构念区分效度较好ꎮ

３􀆰 ５　 变量的相关性分析

本研究采用 ＳＰＳＳ２３􀆰 ０ 对各变量均值、 标准差和相关系数进行分析ꎬ 结果如表 ２ 所示ꎮ 员工主动

行为与挑战性评估正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ２４１ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 与威胁性评估正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ２６８ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 挑战性

评估与支持行为正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ３９７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 威胁性评估与职场排斥正相关 ( ｒ ＝ ０􀆰 ４１３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ
为本文假设提供初步证据ꎮ

表 ２ 描述性统计分析结果

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９
１􀆰 主动行为者性别 ０􀆰 ７１ ０􀆰 ４５
２􀆰 同事性别 ０􀆰 ６７ ０􀆰 ４７ －０􀆰 １０２
３􀆰 共事时间 ５􀆰 ０４ ４􀆰 ０１ －０􀆰 ００３ －０􀆰 ０７８
４􀆰 主动行为 ２􀆰 ７５ ０􀆰 ６８ －０􀆰 ０４４ －０􀆰 ０４６ ０􀆰 ０３７
５􀆰 挑战性评估 ２􀆰 ４３ ０􀆰 ７９ ０􀆰 ０５５ ０􀆰 １２９∗ ０􀆰 ０９２ ０􀆰 ２４１∗∗

６􀆰 威胁性评估 ２􀆰 ６４ ０􀆰 ６７ ０􀆰 ０７５ ０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０５９ ０􀆰 ２６８∗∗ －０􀆰 ３２３∗∗

７􀆰 合作性目标互依性 ３􀆰 ７６ ０􀆰 ５７ －０􀆰 １５７∗ ０􀆰 ０４２ ０􀆰 ０７８ －０􀆰 １３３ ０􀆰 ０８３ －０􀆰 ２１２∗

８􀆰 竞争性目标互依性 ２􀆰 ９１ ０􀆰 ７１ ０􀆰 １１７ ０􀆰 ０５１ ０􀆰 ０４９ －０􀆰 １５４ ０􀆰 ４４１∗ ０􀆰 ４０７∗∗ －０􀆰 ３８１∗∗

９􀆰 支持行为 ３􀆰 ８５ ０􀆰 ５９ －０􀆰 ０９１ ０􀆰 ０８４ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 ３０３∗∗ ０􀆰 ３９７∗∗ －０􀆰 １１２ ０􀆰 ４３３∗∗ －０􀆰 ２２５∗

１０􀆰 职场排斥 ２􀆰 ５１ ０􀆰 ７２ ０􀆰 １２３ －０􀆰 １０４ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ２４１∗∗ －０􀆰 ０８３∗ ０􀆰 ４１３∗∗ －０􀆰 ２５７∗∗ ０􀆰 ３１５∗∗ －０􀆰 ４４８∗∗

　 　 注: ｎ＝ ２５６ꎻ ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１(双尾检验)ꎮ

３􀆰 ６　 假设检验

３􀆰 ６􀆰 １　 检验调节效应

Ｈ１ａ 假设合作性目标互依性调节主动行为与挑战性评估之间的关系ꎬ Ｈ１ｂ 假设竞争性目标互依

性调节主动行为与威胁性评估之间的关系ꎮ 利用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 进行路径分析的结果如表 ３ 所示ꎮ 由表 ３
的 Ｍ３ 可知ꎬ 在控制了主动行为者的性别、 同事性别、 二者共事时间及主动行为和合作性目标互依性

对挑战性评估的主效应之后ꎬ 主动行为与合作性目标互依性的交互项对挑战性评估的影响显著(β ＝
０􀆰 １５３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 即合作性目标互依性强化了员工主动行为与同事挑战性评估之间的关系ꎬ Ｈ１ａ 得

到验证ꎮ 同样ꎬ 从表 ３ 的 Ｍ６ 可知ꎬ 在控制了主动行为者的性别、 同事性别、 二者共事时间及主动行

为和竞争性目标互依性对威胁性评估的主效应之后ꎬ 主动行为与竞争性目标互依性的交互项对威胁

性评估的影响显著(β＝ ０􀆰 １４６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 也即竞争性目标互依性强化了员工主动行为与同事威胁性
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评估之间的关系ꎬ Ｈ１ｂ 得到支持ꎮ 为了直观地表达目标互依性的调节效应ꎬ 我们分别绘制了合作性

目标互依性和竞争性目标互依性在高于和低于一个标准差水平条件下对员工主动行为和同事认知评

估之间关系的调节效应图ꎮ 从图 ２ 可以发现ꎬ 低合作性目标互依性情境弱化了主动行为与挑战性评

估之间的正向关系(β＝ ０􀆰 ０６９ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎻ 相反ꎬ 高合作性目标互依性情境强化了主动行为与挑战性

评估之间的正向关系(β＝ ０􀆰 ２８７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 同样ꎬ 如图 ３ 所示ꎬ 低竞争性目标互依性也弱化了主动

行为与威胁性评估之间的正向关系(β ＝ ０􀆰 ０８６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎻ 而在高竞争性目标互依性条件下ꎬ 主动行

为与威胁性评估之间的正向关系较强(β＝ ０􀆰 ２３７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 由此假设 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ 得到进一步验证ꎮ

表 ３ 调节效应分析结果

变　 　 量
挑战性评估 威胁性评估

Ｍ１ Ｍ２ Ｍ３ Ｍ４ Ｍ５ Ｍ６

主动行为者性别
０􀆰 １１９ ０􀆰 １２５ ０􀆰 １５７ ０􀆰 １７９∗ ０􀆰 １０７ ０􀆰 ０９９

(０􀆰 １０７) (０􀆰 １０６) (０􀆰 １２６) (０􀆰 ０９５) (０􀆰 ０８７) (０􀆰 ０７４)

同事性别
０􀆰 ２７４∗ ０􀆰 ２６９ ０􀆰 ２６３∗ ０􀆰 １８８∗ ０􀆰 １２１ ０􀆰 ０９４
(０􀆰 １３１) (０􀆰 １３２) (０􀆰 １３０) (０􀆰 ０８７) (０􀆰 ０７３) (０􀆰 ０７１)

共事时间
０􀆰 ０２２ ０􀆰 ０２３ ０􀆰 ０２１ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ００９ －０􀆰 ００７

(０􀆰 ０１８) (０􀆰 ０１８) (０􀆰 ０１８) (０􀆰 ０１４) (０􀆰 ０１２) (０􀆰 ０１１)

主动行为
０􀆰 ２２７∗∗ ０􀆰 ２０７∗∗ ０􀆰 ２４３∗∗ ０􀆰 ２３８∗∗

(０􀆰 ０６８) (０􀆰 ０６９) (０􀆰 ０５２) (０􀆰 ０４８)

合作性目标互依性
０􀆰 ０７３ ０􀆰 ０５６

(０􀆰 ０７１) (０􀆰 ０６９)

竞争性目标互依性
０􀆰 ３４４∗∗ ０􀆰 ４１２∗∗

(０􀆰 ０６１) (０􀆰 ０５６)

主动行为×合作性目标互依性
０􀆰 １５３∗∗

(０􀆰 ０６８)

主动行为×竞争性目标互依性
０􀆰 １４６∗∗

(０􀆰 ０６３)
Ｒ２ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０６２ ０􀆰 ０８７ ０􀆰 ０３６ ０􀆰 ３５１ ０􀆰 ４１３
ΔＲ２ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ３１５ ０􀆰 ０６２

　 　 注: 回归系数为非标准化系数ꎬ 括号中的值为标准误ꎬ ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ

３􀆰 ６􀆰 ２　 检验主效应、 中介效应及有调节的中介效应

为了检验 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 提出的同事认知评估对同事行为的直接效应ꎬ 以及 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂ 提出的中介

效应、 Ｈ４ａ 和 Ｈ４ｂ 提出的有调节的中介效应ꎬ 本研究仍然采用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 进行路径分析ꎬ 路径分析系
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数如图 ４ 所示ꎮ
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图 ２　 合作性目标互依性对主动行为与

　 　 挑战性评估的调节效应图

图 ３　 竞争性目标互依性对主动行为与

　 　 威胁性评估的调节效应图
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注: 路径系数为非标准化解ꎬ 括号中的值为标准误ꎬ ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ
图 ４　 本研究概念模型路径分析结果

首先ꎬ 检验 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 提出的同事挑战性评估和威胁性评估对其支持行为和职场排斥行为选择

的直接效应ꎮ 图 ４ 的路径分析结果显示ꎬ 挑战性评估显著正向影响同事的支持行为(β ＝ ０􀆰 ２５７ꎬ ｐ<
０􀆰 ００１)ꎬ 威胁性评估显著正向影响同事的职场排斥行为(β ＝ ０􀆰 ２４９ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 由此ꎬ Ｈ２ａ、 Ｈ２ｂ 得

到支持ꎮ
其次ꎬ 本研究采用偏差纠正的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法检验认知评估的中介效应ꎬ 若路径效应的模拟结果

在 ９５％水平的置信区间不包含 ０ꎬ 则表示该影响路径存在ꎮ 表 ４ 给出了中介效应检验结果ꎮ 从表 ４ 可

以看出ꎬ 样本量选择 ５０００ꎬ 在 ９５％的置信水平下ꎬ 同事挑战性评估的中介效应没有包括 ０(ＬＬＣＴ ＝
０􀆰 ０１４ꎬ ＵＬＣＴ＝ ０􀆰 ４６６)ꎬ 表明中介效应显著ꎬ 中介效应大小为 ０􀆰 １５８ꎻ 同样ꎬ 同事威胁性评估的中介

效应也没有包括 ０(ＬＬＣＴ＝ ０􀆰 ０３２ꎬ ＵＬＣＴ＝ ０􀆰 ５７２)ꎬ 中介效应值为 ０􀆰 ２０１ꎬ 说明同事威胁性评估的中介

效应也显著ꎮ 由此可见ꎬ 同事认知评估在员工主动行为与同事行为选择间发挥着部分中介作用ꎬ 假

设 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂ 得到检验ꎮ
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表 ４ 中介效应的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验结果

路　 　 径 效应值 标准误 ９５％的置信区间

员工主动行为→同事挑战性评估→同事支持行为 ０􀆰 １５８ ０􀆰 ０４３ [０􀆰 ０１４ꎬ ０􀆰 ４６６]
员工主动行为→同事威胁性评估→同事职场排斥行为 ０􀆰 ２０１ ０􀆰 ０５５ [０􀆰 ０３２ꎬ ０􀆰 ５７２]

　 　 注: Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ꎬ ９５％的置信区间ꎬ 表中汇报为非标准化解ꎮ

最后ꎬ 检验有调节的中介效应ꎮ 同样利用偏差纠正的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法进行检验ꎬ 即检验在目标互

依性不同水平上认知评估中介效应的大小ꎮ 由表 ５ 可知ꎬ 当合作性目标互依性水平较高时(高于均值

一个标准差)ꎬ 在 ９５％的置信区间下ꎬ 偏差校正置信区间不包含 ０(ＬＬＣＩ ＝ ０􀆰 ０３６ꎬ ＵＬＣＩ ＝ ０􀆰 １４４)ꎬ 主

动行为通过挑战性评估对支持行为的条件中介效应为 ０􀆰 ２０１ꎻ 当合作性目标互依性水平较低时(低于

均值一个标准差)ꎬ 主动行为通过挑战性评估对支持行为的条件中介效应为 ０􀆰 ０６９ꎬ ９５％偏差校正置

信区间不包含 ０(ＬＬＣＩ＝ ０􀆰 ０５３ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 １７８)ꎬ 此时中介效应显著ꎻ 合作性目标互依性水平在高值和

低值的差值水平时ꎬ 主动行为通过挑战性评估对支持行为的条件中介效应为 ０􀆰 １３２ꎬ 在 ９５％的置信区

间下ꎬ 偏差校正置信区间不包含 ０(ＬＬＣＩ＝ ０􀆰 ０４９ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 ０８３)ꎮ 同样ꎬ 当竞争性目标互依性水平较

高时(高于均值一个标准差)ꎬ 主动行为通过威胁性评估对职场排斥行为的间接效应为 ０􀆰 ２６４(９５％偏

差校正置信区间不包含 ０ꎬ ＬＬＣＩ＝ ０􀆰 ０３３ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 １４５)ꎻ 当竞争性目标互依性水平较低时(低于均值

一个标准差)ꎬ 主动行为通过威胁性评估对职场排斥行为的间接效应为 ０􀆰 ０９３(９５％偏差校正置信区间

包含 ０ꎬ ＬＬＣＩ＝ －０􀆰 ０２２ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 ０６４)ꎻ 竞争性目标互依性水平在高值和低值的差值水平时ꎬ 效应值

为 ０􀆰 １７１(９５％偏差校正置信区间不包含 ０ꎬ ＬＬＣＩ ＝ ０􀆰 ０１９ꎬ ＵＬＣＩ ＝ ０􀆰 １０８)ꎮ 由此可见ꎬ 主动行为通过

挑战性评估影响同事支持行为的路径和通过威胁性评估影响同事职场排斥的路径均存在有调节的中

介效应ꎬ Ｈ４ａ 和 Ｈ４ｂ 均得到验证ꎮ

表 ５ 有调节的中介效应的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验结果

因变量 中介变量 调节变量 效应值 标准误 ９５％的置信区间

支持行为 挑战性评估 合作性目标互依性

高值 ０􀆰 ２０１ ０􀆰 ０１７ [０􀆰 ０３６ꎬ ０􀆰 １４４]
低值 ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ０９９ [０􀆰 ０５３ꎬ ０􀆰 １７８]

高低差异 ０􀆰 １３２ ０􀆰 ０７７ [０􀆰 ０４９ꎬ ０􀆰 ０８３]

职场排斥行为 威胁性评估 竞争性目标互依性

高值 ０􀆰 ２６４ ０􀆰 １０５ [０􀆰 ０３３ꎬ ０􀆰 １４５]
低值 ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０８５ [－０􀆰 ０２２ꎬ ０􀆰 ０６４]

高低差异 ０􀆰 １７１ ０􀆰 ０６４ [０􀆰 ０１９ꎬ ０􀆰 １０８]
　 　 注: Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ꎬ ９５％的置信区间ꎬ 表中汇报为非标准化解ꎮ

３􀆰 ７　 讨论

通过对 ２５６ 份两个时间点的问卷数据调研ꎬ 研究发现员工主动行为可以通过激发同事两种截
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然不同的认知评估(挑战性评估和威胁性评估)ꎬ 驱使同事采取支持行为和职场排斥的行为应对方

式ꎬ 并且员工和同事的目标互依性的调节作用也得到了验证ꎮ 然而ꎬ 由于本研究的理论模型存在

多个中介变量、 调节变量和因变量ꎬ 且采用的是横截面的数据ꎬ 尽管是两个时间点的多来源的调

研数据ꎬ 但所有变量都由员工的同事自评ꎬ 因而可能无法严谨地检验变量之间的关系ꎮ 鉴于模型

本身的复杂性和数据的局限性ꎬ 有必要再次收集更大规模调研数据对模型进行验证ꎮ 因此研究团

队选择五家企业收集了新的样本数据ꎬ 进一步检验研究假设ꎬ 以弥补样本 １ 的局限ꎬ 并增加研究

结论的外部效度ꎮ

４􀆰 样本 ２ 研究设计

４􀆰 １　 研究样本 ２

研究样本 ２ 来自深圳、 武汉和重庆的五家大型企业ꎬ 我们分两阶段采集数据ꎬ 前后间隔两个月ꎮ
在时间点 １ꎬ 向随机抽取的 ６１９ 名调查对象发放纸质问卷ꎬ 由调查对象(同事)评价员工主动行为、 目

标互依性、 挑战性评估和威胁性评估以及年龄、 性别、 学历、 共事时间、 职位等人口统计信息ꎬ 合

计 ４６６ 名调查对象完成本次问卷ꎮ 在时间点 ２ꎬ 在时间点 １ 完成问卷的 ４６６ 名调查对象被邀请评价支

持行为和职场排斥行为ꎮ 将两次问卷进行匹配后ꎬ 最后共有 ４１２ 份配套问卷纳入数据分析ꎮ 在最终

的有效样本中ꎬ 主动行为者中男性占 ６７％(２７６ 人)ꎬ 女性占 ３３％(１３６ 人)ꎮ 同事(调查对象)中男性

占 ６４％(２６４ 人)ꎬ 女性占 ３６％(１４８ 人)ꎮ 员工和同事共事时间为 １ ~ ３ 年的占 ５２􀆰 １％(２１５ 人)ꎬ ４ ~ ６
年的占 １９􀆰 ８％(８２ 人)ꎬ ７~９ 年的占 １３􀆰 ４％(５５ 人)ꎬ １０ 年以上的占 １４􀆰 ７％(６０ 人)ꎮ

４􀆰 ２　 测量工具与研究方法

本次调研所用的测量工具、 数据分析方法与样本 １ 的测量工具、 研究方法一致ꎬ 各变量的内部

一致性系数如表 ６ 所示ꎮ

４􀆰 ３　 数据分析与结果

４􀆰 ３􀆰 １　 描述性统计、 共同方法偏差检验和验证性因子分析

样本 ２ 中所涉及变量的均值、 标准差和相关系数及内部一致性系数如表 ６ 所示ꎮ 数据分析结果

与预期一致ꎬ 员工主动行为与挑战性评估正相关( ｒ ＝ ０􀆰 １４９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 与威胁性评估正相关( ｒ ＝
０􀆰 ２１７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 挑战性评估与支持行为正相关( ｒ ＝ ０􀆰 ２８２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 威胁性评估与职场排斥正相

关 ( ｒ＝ ０􀆰 ３４３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ
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表 ６ 变量的均值、 标准差和相关矩阵

变量 均值 标准差 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
１􀆰 主动行为者性别 ０􀆰 ６８ ０􀆰 ４６
２􀆰 同事性别 ０􀆰 ６５ ０􀆰 ４５ －０􀆰 ０９６
３􀆰 共事时间 ５􀆰 １０ ４􀆰 ５８ －０􀆰 ００７ －０􀆰 ０９８
４􀆰 主动行为 ２􀆰 ８７ ０􀆰 ５９ －０􀆰 ０６１ －０􀆰 ００４ ０􀆰 ０２８ ０􀆰 ８９４

５􀆰 挑战性评估 ２􀆰 ８１ ０􀆰 ６７ ０􀆰 ０４１５ ０􀆰 ０３１ ０􀆰 ０８８ ０􀆰 １４９∗∗ ０􀆰 ８６４

６􀆰 威胁性评估 ２􀆰 ５２ ０􀆰 ８９ －０􀆰 ０６６ ０􀆰 ０９３ ０􀆰 ０６４ ０􀆰 ２１７∗∗ －０􀆰 ２７９∗∗ ０􀆰 ８４２

７􀆰 合作性目标互依性 ３􀆰 ８９ ０􀆰 ６１ ０􀆰 ０８２ ０􀆰 ０５４ ０􀆰 ０８１ ０􀆰 ０６５ ０􀆰 ０７６ ０􀆰 １４２∗ ０􀆰 ９２４

８􀆰 竞争性目标互依性 ３􀆰 ０４ ０􀆰 ６３ ０􀆰 １３８∗ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０３６ ０􀆰 １１４∗ ０􀆰 ２４４∗ ０􀆰 ４２３∗∗ －０􀆰 ２６１∗∗ ０􀆰 ８６６

９􀆰 支持行为 ３􀆰 ７８ ０􀆰 ７１ －０􀆰 ０７３ ０􀆰 ０３９ －０􀆰 ０３３ ０􀆰 ２２９∗∗ ０􀆰 ２８２∗∗ －０􀆰 ０８６ ０􀆰 ４１８∗∗ ０􀆰 １１８∗ ０􀆰 ９２１

１０􀆰 职场排斥 ２􀆰 ４９ ０􀆰 ６８ ０􀆰 １１２ ０􀆰 １１５ ０􀆰 ０２４ ０􀆰 ２６２∗∗ ０􀆰 １５１∗ ０􀆰 ３４３∗∗ －０􀆰 ３６６∗∗ ０􀆰 ２５５∗∗ －０􀆰 ４６５∗∗ ０􀆰 ９４０

　 　 注: ｎ＝ ４１２ꎻ ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎻ 内部一致性系数已加粗ꎬ 标注在对角线上ꎮ

采用 Ｈａｒｍａｎ 单因素检验方法对所有变量条目进行分析ꎬ 利用主成分分析法抽出 ７ 个主因子ꎬ 解

释了 ６９􀆰 ８１％的总变异ꎬ 解释力度最强的因子占 ２５􀆰 ５３％ꎬ 少于总解释方差的一半ꎬ 表明共同方法偏

差在可接受范围ꎮ
接着对变量进行验证性因子分析ꎬ 如表 ７ 所示ꎮ 结果表明ꎬ 观测数据与假设预期模型(七因子)

之间的拟合度相对最好ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ６４７ꎬ ｐ<０􀆰 ００１ꎻ ＲＭＳＥＡ ＝ ０􀆰 ０３５ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９３９ꎬ ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９５１ꎬ ＧＦＩ ＝
０􀆰 ９３５ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９２６ꎬ 表明主动行为、 挑战性评估、 威胁性评估、 合作性目标互依性、 竞争性目标互

依性、 职场排斥、 支持行为等七个变量之间有非常好的区分效度ꎮ

表 ７ 验证性因子分析(ＣＦＡ) 结果表

模型 因子 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＩＦＩ ＧＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ ＲＭＳＥＡ
七因子模型 ＰＢꎻＣＡꎻＴＡꎻＣＯꎻＣＰꎻＯＳꎻＳＢ １３８２􀆰 ０９４ ８３９ １􀆰 ６４７ ０􀆰 ９５１ ０􀆰 ９３５ ０􀆰 ９２６ ０􀆰 ９３９ ０􀆰 ０３５
六因子模型 ＰＢꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡꎻＴＡꎻＯＳꎻＳＢ １８１１􀆰 ８０７ ８４５ ２􀆰 １４４ ０􀆰 ９２１ ０􀆰 ８７３ ０􀆰 ９０８ ０􀆰 ９１７ ０􀆰 ０５４
五因子模型 ＰＢꎻＳＢꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡ＋ＴＡꎻＯＳ ２３８６􀆰 ０１２ ８５０ ２􀆰 ８０７ ０􀆰 ８８１ ０􀆰 ８５３ ０􀆰 ８９３ ０􀆰 ８６３ ０􀆰 ０６９
四因子模型 ＯＳꎻＣＯ＋ＣＰꎻＣＡ＋ＴＡꎻＰＢ＋ＳＢ ３１０６􀆰 ５５６ ８５４ ３􀆰 ６３８ ０􀆰 ７０２ ０􀆰 ７６５ ０􀆰 ７４１ ０􀆰 ７４３ ０􀆰 ０９８
三因子模型 ＣＡ＋ＴＡ＋ＣＯ＋ＣＰꎻＯＳꎻＰＢ＋ＳＢ ３４９０􀆰 ４６６ ８５７ ４􀆰 ０７３ ０􀆰 ６２４ ０􀆰 ６３６ ０􀆰 ６３２ ０􀆰 ６６１ ０􀆰 １０９
二因子模型 ＣＯ＋ＣＰ＋ＯＳꎻＰＢ＋ＣＡ＋ＴＡ＋ＳＢ ４７４０􀆰 ９６１ ８５９ ５􀆰 ５１９ ０􀆰 ４７５ ０􀆰 ５０７ ０􀆰 ３２１ ０􀆰 ４７１ ０􀆰 １４８
单因子模型 ＰＢ＋ＣＡ＋ＴＡ＋ＣＯ＋ＣＰ＋ＯＳ＋ＳＢ ５９９８􀆰 ２６２ ８６０ ６􀆰 ９７５ ０􀆰 ３２７ ０􀆰 ３９１ ０􀆰 ２７１ ０􀆰 ３２３ ０􀆰 １６８

　 　 注: ｎ＝ ４１２ꎬ ＰＢ 表示主动行为ꎻ ＣＡ 表示挑战性评估ꎻ ＴＡ 表示威胁性评估ꎻ ＣＯ 表示合作性目标互依性ꎻ ＣＰ 表

示竞争性目标互依性ꎻ ＯＳ 表示职场排斥ꎻ ＳＢ 表示支持行为ꎮ
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４􀆰 ４　 假设检验

与样本 １ 方法一致ꎬ 我们运用 Ｍｐｌｕｓ８􀆰 ０ 进行全模型路径分析ꎬ 分析结果如图 ５ 所示ꎮ
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注: 路径系数为非标准化解ꎬ 括号中的值为标准误ꎬ ∗表示 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗表示 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗表示 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ
图 ５　 本研究概念模型路径分析结果

首先ꎬ 检验目标互依性的调节效应ꎮ 针对 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂꎬ 图 ５ 的路径分析结果显示ꎬ 主动行为与

合作性目标互依性的乘积项显著(β ＝ ０􀆰 １５９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 主动行为与竞争性目标互依性的乘积项也显

著(β＝ ０􀆰 ２０８ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 即目标互依性的调节效应存在ꎮ 此外ꎬ 为了更好地理解结果ꎬ 交互效应如

图 ６、 图 ７ 所示ꎮ 简单斜率检验的结果表明: 低合作性目标互依性弱化了主动行为与挑战性评估之间

的正向关系(β＝ ０􀆰 ０４７ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎻ 而在高合作目标互依性条件下ꎬ 主动行为与挑战性评估之间的正

向关系较强(β＝ ０􀆰 ２５３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 同时ꎬ 低竞争性目标互依性也弱化了主动行为与威胁性评估之间

的正向关系(β＝ ０􀆰 ０３６ꎬ ｐ>０􀆰 ０５)ꎻ 而在高竞争性目标互依性条件下ꎬ 主动行为与威胁性评估之间的

正向关系较强(β＝ ０􀆰 ２２６ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ１ａ 和 Ｈ１ｂ 得到支持ꎮ
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图 ６　 合作性目标互依性对主动行为与

　 　 挑战性评估的调节效应图

图 ７　 竞争性目标互依性对主动行为与

　 　 威胁性评估的调节效应图
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其次ꎬ 检验 Ｈ２ａ 和 Ｈ２ｂ 提出的同事挑战性评估和威胁性评估对其支持行为和职场排斥行为选择

的直接效应ꎮ 图 ５ 的路径分析结果显示ꎬ 挑战性评估对同事支持行为的正向影响显著(β ＝ ０􀆰 ３１１ꎬ ｐ<
０􀆰 ００１)ꎬ 威胁性评估对同事职场排斥行为的正向影响显著(β ＝ ０􀆰 ３５３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 因此ꎬ Ｈ２ａ、 Ｈ２ｂ
得到支持ꎮ

再次ꎬ 与样本 １ 的方法一致ꎬ 我们使用偏差纠正的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法检验认知评估的中介效应ꎮ 表 ８
路径 １ 分析结果显示ꎬ 样本量选择 ５０００ꎬ 在偏差纠正的 ９５％的置信水平下ꎬ 同事挑战性评估的中介

效应没有包括 ０(ＬＬＣＴ＝ ０􀆰 ００９ꎬ ＵＬＣＴ＝ ０􀆰 １２６)ꎬ 表明挑战性评估在员工主动行为与同事支持行为的

关系上中介效应显著ꎬ 中介效应为 ０􀆰 ２８３ꎻ 路径 ２ 的分析结果显示ꎬ 同事威胁性评估的中介效应也没

有包括 ０(ＬＬＣＴ＝ ０􀆰 ０６８ꎬ ＵＬＣＴ＝ ０􀆰 ２３９)ꎬ 中介效应值为 ０􀆰 ２１５ꎬ 说明同事威胁性评估在员工主动行为

与同事职场排斥的关系上中介效应也显著ꎮ 因此ꎬ 假设 Ｈ３ａ 和 Ｈ３ｂ 得到检验ꎮ

表 ８ 中介效应及被调节的中介效应的 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 检验结果

路　 　 径 效应值 标准误 ９５％的置信区间

１􀆰 员工主动行为→同事挑战性评估→同事支持行为

中介效应 ０􀆰 ２８３ ０􀆰 ０４１ [０􀆰 ００９ꎬ ０􀆰 １２６]
被调节的中介效应 高合作性目标互依性 ０􀆰 １６１ ０􀆰 ０４５ [０􀆰 ０５７ꎬ ０􀆰 １７０]

低合作性目标互依性 ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０１１ [－０􀆰 ０８０ꎬ ０􀆰 １２３]
高低差异 ０􀆰 １２８ ０􀆰 ０６８ [０􀆰 ０５６ꎬ ０􀆰 ０９４]

２􀆰 员工主动行为→同事威胁性评估→同事职场排斥行为

中介效应 ０􀆰 ２１５ ０􀆰 ０３７ [０􀆰 ０６８ꎬ ０􀆰 ２３９]
被调节的中介效应 高竞争性目标互依性 ０􀆰 １０５ ０􀆰 ０３６ [０􀆰 ０４２ꎬ ０􀆰 １５４]

低竞争性目标互依性 ０􀆰 ０７７ ０􀆰 ０１２ [０􀆰 ００６ꎬ ０􀆰 ０８９]
高低差异 ０􀆰 ０２９ ０􀆰 ０５１ [０􀆰 ０１６ꎬ ０􀆰 １２２]

　 　 注: Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ＝ ５０００ꎬ ９５％的置信区间ꎮ

最后ꎬ 检验有调节的中介效应ꎬ 检验结果如表 ８ 所示ꎮ 针对假设 Ｈ４ａꎬ 当合作性目标互依性水平

较高时ꎬ 间接效应显著ꎬ 在纠正偏差的 ９５％的置信区间下ꎬ 被调节的中介结果系数不包含 ０(ＬＬＣＩ ＝
０􀆰 ０５７ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 １７０)ꎬ 且间接效应值为 ０􀆰 １６１ꎻ 当合作性目标互依性水平较低时ꎬ 间接效应不显著ꎬ
在纠正偏差的 ９５％的置信区间下ꎬ 被调节的中介结果系数包含 ０(ＬＬＣＩ＝ － ０􀆰 ０８０ꎬ ＵＬＣＩ ＝ ０􀆰 １２３)ꎬ 且

间接效应为 ０􀆰 ０３３ꎮ 针对假设 Ｈ４ｂꎬ 当竞争性目标互依性水平较高时ꎬ 间接效应显著ꎬ 在纠正偏差的

９５％的置信区间下ꎬ 被调节的中介结果系数不包含 ０( ＬＬＣＩ ＝ ０􀆰 ０４２ꎬ ＵＬＣＩ ＝ ０􀆰 １５４)ꎬ 间接效应为

０􀆰 １０５ꎻ 当竞争性目标互依性水平较低时ꎬ 间接效应显著ꎬ 在纠正偏差的 ９５％的置信区间下ꎬ 被调节

的中介结果系数不包含 ０(ＬＬＣＩ＝ ０􀆰 ００６ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 ０８９)ꎬ 间接效应值为 ０􀆰 ０７７ꎮ 因此ꎬ Ｈ４ａ 和 Ｈ４ｂ 均

得到验证ꎮ
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５􀆰 研究结论、 启示与展望

５􀆰 １　 研究结论

鉴于以往的研究主要从主动行为实施者和领导者的视角对员工主动行为进行研究ꎬ 而忽略了员

工主动行为对组织中另一重要利益相关者———同事的影响ꎬ 本研究基于认知评估理论和目标互依性

理论ꎬ 探索员工主动行为对同事行为选择的影响机制ꎮ 通过问卷调查获取两个研究样本数据进行实

证分析后发现: 员工主动行为对同事的行为选择有着显著影响ꎬ 面对员工主动行为ꎬ 同事既有可能

选择以建设性的支持行为来应对ꎬ 也有可能选择负面性的职场排斥行为来应对ꎬ 这一选择的过程借

助同事的挑战性和威胁性认知评估的中介作用实现ꎬ 员工与同事的目标互依性程度在其间发挥调节

效应ꎮ 具体而言ꎬ 在高合作性目标互依性条件下ꎬ 员工主动行为更能激发同事的挑战性评估ꎬ 同时ꎬ
员工主动行为通过引起同事的挑战性评估对同事的支持行为选择的间接影响更为显著ꎻ 在高竞争性

目标互依性条件下ꎬ 员工主动行为更能激发同事的威胁性评估ꎬ 并且员工主动行为通过同事威胁性

评估对同事的排斥行为选择的间接影响更为显著ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 本研究采取同事视角ꎬ 整合了主动行为的负面效应和正面效应ꎬ 较为全面地构建了主动

行为的影响效应模型ꎮ 现有关于主动行为的研究主要聚焦于员工主动行为对其自身态度和工作结果

的影响ꎮ 虽然有部分学者从领导视角研究了主动行为对领导的感知和行为反应产生的影响效应ꎬ 但

与员工处于同一工作系统的同事是员工的重要互动对象ꎬ 面对员工的主动行为ꎬ 同事将会产生怎样

的感知和行为应对策略? 以往研究对此鲜少探究ꎮ 基于此ꎬ 本研究从同事视角探讨员工主动行为如

何通过引发同事的认知评估ꎬ 对同事的行为反应产生影响ꎬ 这是对当前研究的有益补充和拓展ꎬ 也

有助于我们全面理解主动行为的影响效应ꎮ
第二ꎬ 本研究基于认知评估理论ꎬ 提出并实证验证了同事认知评估的两面性(挑战性评估与威胁

性评估)在员工主动行为与同事行为选择关系间的中介作用ꎬ 探讨了员工主动行为对同事行为选择产

生正负双面影响的内在作用机制ꎮ 研究结果表明ꎬ 员工主动行为既可能引发同事的挑战性评估ꎬ 继

而使同事表现出以主动行为者为导向的建设性行为(支持行为)ꎻ 也可能引发同事的威胁性评估ꎬ 继

而使同事表现出针对行为者的偏差行为(职场排斥)ꎮ 这一结论不仅回应了李玲玲等(２０２１)关于未来

研究应关注观察者特征的两面性在主动行为产生利弊结果过程中发挥中介作用的呼吁ꎬ 也进一步诠

释了员工主动行为影响同事行为选择的内在机理ꎬ 扩展了主动行为产生双刃剑影响效应的理论视角ꎮ
第三ꎬ 本研究基于目标互依性理论ꎬ 提出并检验了目标互依性在员工主动行为影响同事行为选择过

程中的调节作用ꎬ 丰富了主动行为边界条件的理解ꎮ 本研究将认知评估理论和目标互依性理论结合起来

探讨了同事何时会产生与其认知评估相一致的行为反应ꎬ 这取决于员工和同事的合作性目标互依性和竞
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争性目标互依性ꎮ 也即员工主动行为与员工和同事目标互依性的交互作用能激发同事不同的认知评估反

应ꎬ 进而对同事的不同行为选择产生间接影响ꎮ 既有研究在探讨主动行为影响效果的边界条件时ꎬ 主要

关注主动行为者特征(如内部动机、 人格特质、 态度、 能力、 价值观)及领导者特征(如外向性、 地位威

胁感、 建设性变革责任感)ꎮ 而本研究从同事视角识别出员工与同事的目标互依性是员工主动行为影响

同事做出积极或消极行为选择的重要边界条件ꎬ 从而发现员工主动行为产生利弊结果的背后机制与组织

情境密切相关ꎬ 拓展了员工主动行为对同事行为选择影响机制的情境研究ꎬ 并就如何增加员工主动行为

对同事行为选择的积极效应ꎬ 减少消极效应提供了一定的理论支撑ꎮ

５􀆰 ３　 实践启示

本研究旨在探讨员工主动行为对同事行为反应的影响机制ꎬ 对于组织的管理实践具有一定的参

考价值ꎮ
首先ꎬ 本研究结果发现员工的主动行为会激发同事的挑战性评估和威胁性评估ꎬ 进而相应地导

致同事作出建设性的支持行为和破坏性的职场排斥行为ꎮ 对此ꎬ 组织管理者在激励员工实施主动行

为ꎬ 改善自身处境和组织情境应对不断变化的外部环境的同时ꎬ 也要营造良好的组织内部文化ꎬ 引

导员工之间形成相互包容、 信任和支持的互动关系ꎬ 为员工创造实施主动行为的外部条件ꎬ 从根本

上减少员工主动行为对同事的负向影响ꎮ 对于同事已经作出的职场排斥行为选择ꎬ 管理者应采取干

预策略ꎬ 对其采取劝说、 教育等方式使其认识到职场排斥的危害性ꎬ 防止事态的恶化ꎬ 并引导同事

将偏差行为向亲社会行为转变ꎮ 而对于已经遭受职场排斥的主动行为者ꎬ 管理者应深入沟通ꎬ 鼓励

其自我化解或通过心理疏导的方式协助其调节负面情绪ꎬ 引导员工理性看待职场排斥事件ꎬ 不能因

为同事的消极行为而减少或放弃主动行为ꎮ
其次ꎬ 本文的研究结果发现ꎬ 主动行为者与同事的目标互依性能调节员工主动行为对同事的认

知评价及行为选择的作用效果ꎮ 鉴于此ꎬ 组织应致力于营造合作共赢的工作氛围ꎬ 采取措施优化和

完善员工的目标结构ꎬ 设计以合作为导向的激励机制ꎬ 淡化员工之间目标关系的竞争性ꎬ 以降低组

织中利益相关者的心理防御和负面行为ꎬ 鼓励员工之间合作与互助ꎮ
最后ꎬ 本研究发现ꎬ 良好的行为未必会带来良好的结果ꎬ 员工主动行为对组织中的利益相关者

存在利弊并存的效应ꎬ 其主动行为在激发同事亲社会行为选择的同时ꎬ 也可能遭到同事的漠视和抵

制ꎮ 因此ꎬ 启示员工个体要充分估计同事认知和评价的双面性ꎬ 审时度势智慧地展现和运用主动行

为ꎬ 预判和规避消极影响ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限和未来展望

首先ꎬ 我们认为只有自己最了解自己ꎬ 因此变量的测量数据源自同事的自我报告ꎬ 本研究进行

了同源偏差分析ꎬ 验证了数据的同源偏差并不严重ꎬ 但测评结果仍可能存在社会称许偏差而带有较

强的主观色彩ꎮ 然而ꎬ 他评的方法也有可能存在观察偏差ꎬ 如被试往往在被观察的阶段因为害怕质

疑而表现出更多的称许性特征和行为ꎮ 因此ꎬ 为了深入研究概念模型ꎬ 未来研究可以选择自评和他

６６

珞珈管理评论

２０２３ 年卷第 ６ 辑(总第 ５１ 辑)



评相结合的方式进行测量ꎮ
其次ꎬ 我们的研究结果可能局限于相对积极和必要的主动行为形式ꎮ 主动行为存在积极与消极、

必要和不必要的两面性ꎬ 从而对主动行为的作用结果产生截然不同的影响ꎮ 若个体在不需要主动行

为的工作领域展示主动行为或者当自身的专业知识和技能不足时ꎬ 个体盲目实施主动行为可能带来

相当负面的后果ꎮ 未来的研究可以从主动性行为的两面性进行深入挖掘ꎬ 揭示两种相反的主动性行

为对组织中的他人造成的不同影响效应ꎮ
最后ꎬ 本研究依据目标互依性理论提出员工和同事之间的合作性目标互依性和竞争性目标互依

性是员工主动行为触发同事认知评估的重要边界条件ꎬ 然而ꎬ 同事自身的主动行为经历也可能会影

响其对员工主动行为的解读ꎮ 例如ꎬ 当同事也是高主动行为者ꎬ 可能因为二者的相似性而相互吸引ꎬ
对员工产生赞赏、 喜欢的情感ꎬ 将其视为“圈内人”ꎬ 从而倾向于对员工的主动行为产生挑战性评估ꎻ
而当同事是安于现状ꎬ 被动执行工作的低主动行为者ꎬ 可能因为二者的差异性而相互排斥ꎬ 对主动

行为者产生敌意ꎬ 将其视为“圈外人”ꎬ 从而倾向于对员工的主动行为产生威胁性评估ꎮ 因此ꎬ 未来

的研究应当考虑同事的主动性程度在员工主动行为对同事行为反应的作用机制过程中的重要作用ꎮ

◎ 参考文献

[１]曹元坤ꎬ 周青ꎬ 刘善仕ꎬ 等 􀆰 勇敢追随行为研究述评与展望[Ｊ] . 外国经济与管理ꎬ ２０１９ꎬ ４１(９) .
[２]侯昭华ꎬ 宋合义 􀆰 辱虐管理影响工作投入的双刃效应———不确定性容忍度与认知评估的作用[ Ｊ] .

经济管理ꎬ ２０２０ꎬ ４２(９) .
[３]蒋琳锋ꎬ 袁登华 􀆰 个人主动性的研究现状与展望[Ｊ] . 心理科学进展ꎬ ２００９ꎬ １７(１) .
[４]李玲玲ꎬ 黄桂 􀆰 组织中个体主动性行为“利与弊”[Ｊ] . 心理科学进展ꎬ ２０２１ꎬ ２９(８) .
[５]唐于红ꎬ 赵琛徽ꎬ 毛江华ꎬ 等 􀆰 地位竞争视角下员工主动性行为与创新绩效的关系研究[ Ｊ] . 科

研管理ꎬ ２０２１ꎬ ４２(３) .
[６]王淑红ꎬ 龙立荣ꎬ 王玉同 􀆰 员工主动行为对上下级及同事关系的影响研究[Ｊ]. 软科学ꎬ ２０１９ꎬ ３３(４).
[７]严瑜ꎬ 吴艺苑ꎬ 郭永玉 􀆰 基于认知和情绪反应的工作场所无礼行为发展模型[ Ｊ] . 心理科学进展ꎬ

２０１４ꎬ ２２(１) .
[８]杨林波ꎬ 干晨静 􀆰 目标互依在组织管理领域的研究评述与展望[Ｊ]. 上海财经大学学报ꎬ ２０１９ꎬ ２１(５).
[９]张颖ꎬ 段锦云ꎬ 王甫希ꎬ 等 􀆰 “近朱者赤”: 同事主动行为如何激发员工动机和绩效[ Ｊ] . 心理学

报ꎬ ２０２２ꎬ １(１３) .
[１０]朱千林ꎬ 魏峰ꎬ 杜恒波 􀆰 职场排斥与旁观者行为选择: 情绪和目标互依性的作用[ Ｊ] . 外国经济

与管理ꎬ ２０２０ꎬ ４２(６) .
[１１]Ｂｌａｄｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｗｉｅｓｅｎｆｅｌｄꎬ Ｂ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｆｏｒｔｉｎꎬ Ｍ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｆａｉｒｎｅｓｓ ｌｉｅｓ ｉｎ ｔｈｅ ｈｅａｒｔ ｏｆ ｔｈｅ ｂｅｈｏｌｄｅｒ: Ｈｏｗ ｔｈｅ

ｓｏｃｉａｌ ｅｍｏｔｉｏｎｓ ｏｆ ｔｈｉｒｄ ｐａｒｔｉｅｓ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｉｎｊｕｓｔｉｃｅ[ Ｊ] . Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ
Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２０１３ꎬ １２１(１) .

[１２] Ｃｈａｎꎬ Ｄ􀆰 Ｉｎｔｅｒａｃｔｉｖｅ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌ ｊｕｄｇｍｅｎｔ ｅｆｆｅｃｔｉｖｅｎｅｓｓ ａｎｄ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｏｎ ｗｏｒｋ
ｐｅｒｃｅｐｔｉｏｎｓ ａｎｄ ｗｏｒｋ ｏｕｔｃｏｍｅｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ ９１(２) .
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[１３]Ｃｈｅｎꎬ Ｇ􀆰 Ｑ.ꎬ Ｔｊｏｓｖｏｌｄꎬ Ｄ.ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｃ􀆰 Ｈ􀆰 Ｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅ ｇｏａｌｓꎬ ｌｅａｄｅｒ ｐｅｏｐｌｅ ａｎｄ ｐｒｏｄｕｃｔｉｖｉｔｙ ｖａｌｕｅｓ: Ｔｈｅｉｒ
ｃｏｎｔｒｉｂｕｔｉｏｎ ｔｏ ｔｏｐ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｔｅａｍｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｓｔｕｄｉｅｓꎬ ２００６ꎬ ４３(５) .

[１４]Ｄｒａｃｈ￣Ｚａｈａｖｙꎬ Ａ.ꎬ Ｅｒｅｚꎬ Ｍ􀆰 Ｃｈａｌｌｅｎｇｅ ｖｅｒｓｕｓ ｔｈｒｅａｔ ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｔｈｅ ｇｏａｌ￣ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ[ Ｊ] .
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｈｕｍａｎ Ｄｅｃｉｓｉｏｎ Ｐｒｏｃｅｓｓｅｓꎬ ２００２ꎬ ８８(２) .

[１５]Ｄｕａｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｘｕꎬ Ｙ.ꎬ Ｗａｎｇꎬ Ｘ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｖｏｉｃｅ ｆｏｒ ｏｎｅｓｅｌｆ: Ｓｅｌｆ￣ｉｎｔｅｒｅｓｔｅｄ ｖｏｉｃｅ ａｎｄ ｉｔｓ ａｎｔｅｃｅｄｅｎｔｓ ａｎｄ
ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２１ꎬ ９４(１) .

[１６]Ｆｅｒｒｉｓꎬ Ｄ􀆰 Ｌ.ꎬ Ｂｒｏｗｎꎬ Ｄ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｂｅｒｒｙꎬ Ｊ􀆰 Ｗ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ａｎｄ ｖａｌｉｄａｔｉｏｎ ｏｆ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ
ｏｓｔｒａｃｉｓｍ ｓｃａｌｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００８ꎬ ９３(６) .

[１７]Ｆｒｅｓｅꎬ Ｍ.ꎬ Ｆａｙꎬ Ｄ􀆰 Ｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅ: Ａｎ ａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｃｏｎｃｅｐｔ ｆｏｒ ｗｏｒｋ ｉｎ ｔｈｅ ２１ｓｔ ｃｅｎｔｕｒｙ[Ｊ] .
Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００１ꎬ ２３(５) .

[１８] Ｆｒｅｓｅꎬ Ｍ.ꎬ Ｆａｙꎬ Ｄ.ꎬ Ｈｉｌｂｕｒｇｅｒꎬ Ｔ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｔｈｅ ｃｏｎｃｅｐｔ ｏｆ ｐｅｒｓｏｎａｌ ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅ: Ｏｐｅｒａｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎꎬ
ｒｅｌｉａｂｉｌｉｔｙ ａｎｄ ｖａｌｉｄｉｔｙ ｉｎ ｔｗｏ Ｇｅｒｍａｎ ｓａｍｐｌｅｓ [ Ｊ ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ １９９７ꎬ ７０(２) .

[１９] Ｇｒａｎｔꎬ Ａ􀆰 Ｍ.ꎬ Ａｓｈｆｏｒｄꎬ Ｓ􀆰 Ｊ􀆰 Ｔｈｅ ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ ｐｒｏａｃｔｉｖｉｔｙ ａｔ ｗｏｒｋ [ Ｊ] . Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｉｎ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ２００８ꎬ ２８(２８) .

[２０]Ｇｒａｎｔꎬ Ａ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｐａｒｋｅｒꎬ Ｓ􀆰 Ｋ.ꎬ Ｃｏｌｌｉｎｓꎬ Ｃ􀆰 Ｇ􀆰 Ｇｅｔｔｉｎｇ ｃｒｅｄｉｔ ｆｏｒ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ: Ｓｕｐｅｒｖｉｓｏｒ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ
ｄｅｐｅｎｄ ｏｎ ｗｈａｔ ｙｏｕ ｖａｌｕｅ ａｎｄ ｈｏｗ ｙｏｕ ｆｅｅｌ[Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎｎｅｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００９ꎬ ６２(１) .

[２１]Ｈａｎꎬ Ｓ.ꎬ Ｈａｒｏｌｄꎬ Ｃ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｃｈｅｏｎｇꎬ Ｍ􀆰 Ｅｘａｍｉｎｉｎｇ ｗｈｙ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓ
ｅｍｐｏｗｅｒｉｎｇ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ: Ｔｈｅ ｒｏｌｅｓ ｏｆ ｃｏｇｎｉｔｉｏｎ ａｎｄ ａｆｆｅｃｔ ｂａｓｅｄ ｔｒｕｓｔ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ ａｎｄ
Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１９ꎬ ９２(２) .

[２２]Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ｗ.ꎬ Ｍａｒｕｙａｍａꎬ Ｇ.ꎬ Ｊｏｈｎｓｏｎꎬ Ｒ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｆ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅꎬ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅꎬ ａｎｄ
ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｉｓｔｉｃ ｇｏａｌ ｓｔｒｕｃｔｕｒｅｓ ｏｎ ａｃｈｉｅｖｅｍｅｎｔ: Ａ ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ[ Ｊ] . Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ １９８１ꎬ ８９
(１) .

[２３]Ｌａｐｉｅｒｒｅꎬ Ｌ􀆰 Ｍ.ꎬ Ａｌｌｅｎꎬ Ｔ􀆰 Ｄ􀆰 Ｗｏｒｋ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｆａｍｉｌｙꎬ ｆａｍｉｌｙ￣ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎꎬ ｕｓｅ ｏｆ
ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｂｅｎｅｆｉｔｓꎬ ａｎｄ ｐｒｏｂｌｅｍ￣ｆｏｃｕｓｅｄ ｃｏｐｉｎｇ: Ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎｓ ｆｏｒ ｗｏｒｋ￣ｆａｍｉｌｙ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｅｍｐｌｏｙｅｅ
ｗｅｌｌ￣ｂｅｉｎｇ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｈｅａｌｔｈ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００６ꎬ １１(２) .

[２４]Ｌａｚａｒｕｓꎬ Ｒ.ꎬ Ｆｏｌｋｍａｎꎬ Ｓ􀆰 Ｓｔｒｅｓｓꎬ ａｐｐｒａｉｓａｌ ａｎｄ ｃｏｐｉｎｇ [ Ｍ ] . Ｌｏｎｄｏｎ: Ｓｐｒｉｎｇｅｒ Ｐｕｂｌｉｓｈｉｎｇ
Ｃｏｍｐａｎｙꎬ １９８４.

[２５]Ｌｉꎬ Ｘ􀆰 Ｘ.ꎬ ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒꎬ Ｄ􀆰 Ｊ.ꎬ Ｉｌｉｅｓꎬ Ｒ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｓｃｈａｄｅｎｆｒｅｕｄｅ: Ａ ｃｏｕｎｔｅｒ￣ｎｏｒｍａｔｉｖｅ ｏｂｓｅｒｖｅｒ ｒｅｓｐｏｎｓｅ ｔｏ
ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｍｉｓｔｒｅａｔｍｅｎｔ[Ｊ] . Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ２０１９ꎬ ４４(２) .

[２６]Ｍｉｎｅｒ￣Ｒｕｂｉｎｏꎬ Ｋ.ꎬ Ｃｏｒｔｉｎａꎬ Ｌ􀆰 Ｍ􀆰 Ｂｅｙｏｎｄ ｔａｒｇｅｔｓ: Ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｖｉｃａｒｉｏｕｓ ｅｘｐｏｓｕｒｅ ｔｏ ｍｉｓｏｇｙｎｙ ａｔ
ｗｏｒｋ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２００７ꎬ ９２(５) .

[２７]Ｍｉｔｃｈｅｌｌꎬ Ｍ􀆰 Ｓ.ꎬ Ｖｏｇｅｌꎬ Ｒ􀆰 Ｍ.ꎬ Ｆｏｌｇｅｒꎬ Ｒ􀆰 Ｔｈｉｒｄ ｐａｒｔｉｅｓ􀆳 ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｔｈｅ ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ ｏｆ
ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１５ꎬ １００(４) .

[２８]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
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８８(５) .
[２９]Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｐ􀆰 Ｍ.ꎬ ＭａｃＫｅｎｚｉｅꎬ Ｓ􀆰 Ｂ.ꎬ Ｐｏｄｓａｋｏｆｆꎬ Ｎ􀆰 Ｐ􀆰 Ｓｏｕｒｃｅｓ ｏｆ ｍｅｔｈｏｄ ｂｉａｓ ｉｎ ｓｏｃｉａｌ ｓｃｉｅｎｃｅ

ｒｅｓｅａｒｃｈ ａｎｄ ｒｅｃｏｍｍｅｎｄａｔｉｏｎｓ ｏｎ ｈｏｗ ｔｏ ｃｏｎｔｒｏｌ ｉｔ[Ｊ] . Ａｎｎｕａｌ Ｒｅｖｉｅｗ ｏｆ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０１２ꎬ ６３(１) .
[３０]Ｐｒｉｅｓｅｍｕｔｈꎬ Ｍ􀆰 Ｓｔａｎｄ ｕｐ ａｎｄ ｓｐｅａｋ ｕｐ: Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｏｂｓｅｒｖｅｄ ａｂｕｓｉｖｅ ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ

[Ｊ] . Ｂｕｓｉｎｅｓｓ ＆ Ｓｏｃｉｅｔｙꎬ ２０１３ꎬ ５２(４) .
[３１]Ｐｒｉｅｓｅｍｕｔｈꎬ Ｍ.ꎬ Ｓｃｈｍｉｎｋｅꎬ Ｍ􀆰 Ｈｅｌｐｉｎｇ ｔｈｙ ｎｅｉｇｈｂｏｒ? Ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｒｅａｃｔｉｏｎｓ ｔｏ ｏｂｓｅｒｖｅｄ ａｂｕｓｉｖｅ

ｓｕｐｅｒｖｉｓｉｏｎ ｉｎ ｔｈｅ ｗｏｒｋｐｌａｃｅ[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ ２０１９ꎬ ４５(３) .
[３２]Ｓｕｎꎬ Ｊ.ꎬ Ｌｉꎬ Ｗ􀆰 Ｄ.ꎬ Ｌｉꎬ Ｙ.ꎬ ｅｔ ａｌ􀆰 Ｕｎｉｎｔｅｎｄｅｄ ｃｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅｓ ｏｆ ｂｅｉｎｇ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ? Ｌｉｎｋｉｎｇ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ

ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ｔｏ ｃｏｗｏｒｋｅｒ ｅｎｖｙꎬ ｈｅｌｐｉｎｇꎬ ａｎｄ ｕｎｄｅｒｍｉｎｉｎｇꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ
[Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ａｐｐｌｉｅｄ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ ２０２１ꎬ １０６(２) .

[３３]Ｔｊｏｓｖｏｌｄꎬ Ｄ􀆰 Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｔｅｓｔ ｏｆ ｇｏａｌ ｌｉｎｋａｇｅ ｔｈｅｏｒｙ[ Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ １９８６ꎬ
７(２) .

[３４]Ｗｅｓｔｒｉｎｇꎬ Ａ􀆰 Ｆ.ꎬ Ｒｙａｎꎬ Ａ􀆰 Ｍ􀆰 Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ ｉｎｔｅｒ￣ｒｏｌｅ ｃｏｎｆｌｉｃｔ ａｎｄ ｅｎｒｉｃｈｍｅｎｔ: Ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｎｇ ｔｈｅ
ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｓｕｐｐｏｒｔ[Ｊ] . Ｈｕｍａｎ Ｒｅｌａｔｉｏｎｓꎬ ２０１０ꎬ ６３(１２) .

Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ Ｃｏｌｌｅａｇｕｅ Ｂｅｈａｖｉｏｒ Ｃｈｏｉｃｅｓ:
Ｔｈｅ Ｒｏｌｅ ｏｆ Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ Ａｐｐｒａｉｓａｌ ａｎｄ Ｇｏａｌ Ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ

Ｔａｎｇ Ｙｕｈｏｎｇ１　 Ｄｉｎｇ Ｚｈｅｎｋｕｏ２

(１ Ｃｏｌｌｅｇｅ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｎａｎｎｉｎｇ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｎａｎｎｉｎｇꎬ ５３０００７ꎻ
２ Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｇｕａｎｇｘｉ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｇｕｉｌｉｎꎬ ５４１００４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ ａｎｄ ｔｈｅ ｇｏａｌ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ｔｈｅｏｒｙꎬ ｔｈｉｓ ｓｔｕｄｙ
ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｅｆｆｅｃｔ ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｎ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｃｈｏｉｃｅ ｏｆ ｃｏｌｌｅａｇｕｅｓ ｂｙ ｂｕｉｌｄｉｎｇ ａ
ｍｏｄｅｒａｔｅｄ ｍｅｄｉａｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ ｍｏｄｅｌ􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｅｍｐｉｒｉｃａｌ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｔｗｏ ｓａｍｐｌｅｓꎬ ｉｔ ｗａｓ ｆｏｕｎｄ ｔｈａｔ ｗｈｅｎ ｔｈｅ
ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｃｏｏｐｅｒａｔｉｖｅ ｇｏａｌ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｎｄ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ ｉｓ ｈｉｇｈｅｒꎬ ｃｏｌｌｅａｇｕｅｓ ｗｉｌｌ ｍａｋｅ
ｃｈａｌｌｅｎｇｉｎｇ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ ｏｆ ｔｈｅ ｅｍｐｌｏｙｅｅ􀆳ｓ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｔｈｅ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｔｈｅ
ｅｍｐｌｏｙｅｅ􀆳ｓ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｎ ｔｈｅ ｃｏｗｏｒｋｅｒ􀆳ｓ ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｃｏｗｏｒｋｅｒ􀆳ｓ ｃｈａｌｌｅｎｇｉｎｇ
ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔꎻ ｗｈｅｎ ｔｈｅ ｌｅｖｅｌ ｏｆ ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｖｅ ｇｏａｌ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ ｂｅｔｗｅｅｎ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ａｎｄ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ ｉｓ ｈｉｇｈｅｒꎬ
ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ ｗｉｌｌ ｍａｋｅ ｔｈｒｅａｔｅｎｉｎｇ ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｓｔｒｏｎｇｅｒ ｔｈｅ ｉｎｄｉｒｅｃｔ
ｅｆｆｅｃｔ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｏｎ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ􀆳 ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｏｓｔｒａｃｉｓｍ ｔｈｒｏｕｇｈ ｃｏｗｏｒｋｅｒｓ􀆳 ｔｈｒｅａｔｅｎｉｎｇ
ａｓｓｅｓｓｍｅｎｔ􀆰 Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｏｆ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｐｒｏｖｉｄｅ ａ ｎｅｗ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ａｎｄ ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ ｔｈｅ ｓｔｕｄｙ ｏｆ ｐｒｏａｃｔｉｖｅ
ｂｅｈａｖｉｏｒꎬ ａｎｄ ａｌｓｏ ｈａｖｅ ｓｏｍｅ ｐｒａｃｔｉｃａｌ ｉｍｐｌｉｃａｔｉｏｎ ｆｏｒ ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ ｐｒａｃｔｉｃｅ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｐｒｏａｃｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒꎻ Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ａｐｐｒａｉｓａｌꎻ Ｇｏａｌ ｉｎｔｅｒｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅꎻ Ｗｏｒｋｐｌａｃｅ ｏｓｔｒａｃｉｓｍꎻ
Ｓｕｐｐｏｒｔｉｖｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ
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唐于红ꎬ 等

员工主动行为与同事行为选择: 认知评估和目标互依性的作用


