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【摘　 要】 知识经济时代ꎬ 帮助行为作为一种亲社会行为一直备受学者关注ꎮ 基于自我

评价理论ꎬ 从受助者的视角出发ꎬ 探讨了组织情境下员工接受帮助影响工作绩效的自我评

价机制ꎬ 以及员工宜人性在这一过程中所起的调节作用ꎮ 分析 ３５４ 名员工三阶段的问卷调

查数据ꎬ 结果发现: (１) 接受帮助通过提升员工基于认知的被信任感知正向影响其任务绩

效ꎻ (２) 接受帮助通过提升员工基于情感的被信任感知正向影响其人际公民行为ꎻ (３) 宜

人性正向调节了接受帮助与基于认知的被信任感知和基于情感的被信任感知之间的关系ꎬ
即宜人性高的员工接受帮助会有更高的基于认知和情感的被信任感知ꎮ
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１􀆰 引言

知识经济时代ꎬ 企业外部环境动态多变ꎬ 企业内部工作任务的复杂性和互依性越来越高ꎬ 员工

间的互帮互助有利于提升产品质量和服务水平ꎮ 作为组织公民行为的重要要素ꎬ 帮助行为会产生诸

多益处 (Ｂａｍｂｅｒｇｅｒꎬ ２００９)ꎮ 以往关于帮助行为的大多研究是从帮助者视角出发ꎬ 探讨帮助行为对帮

助者和组织的影响 (严洁晶和佐斌ꎬ ２０１０)ꎮ 然而ꎬ 作为职场帮助行为的重要主体ꎬ 受助员工的心理
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感受不容忽视ꎮ 接受帮助作为常见的人际互动行为ꎬ 会对员工的公民行为和任务绩效等重要结果产

生影响ꎮ
研究表明ꎬ 员工接受帮助后会有更多的人际公民行为ꎮ 这一现象主要基于社会交换理论ꎬ 当受

助者获得帮助时会产生感恩或者负债感 (Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ ＆ Ｗｈｅｅｌｅｒꎬ ２０１５ꎻ Ｓｃｈａｕｍｂｅｒｇ ＆ Ｆｌｙｎｎꎬ ２００９)ꎬ
进而激发其做出回报行为 (Ｇｏｕｌｄｎｅｒꎬ １９６０)ꎮ 此外ꎬ 接受帮助对受助者的任务绩效也会产生影响ꎬ
但受助与绩效的关系受到受助者自尊的调节作用ꎬ 具体而言ꎬ 接受帮助后ꎬ 高自尊的受助者为了挽

回自己的自尊以及日后避免再接受他人帮助ꎬ 会付出努力提高自己的任务绩效ꎬ 而低自尊的受助者

不存在这种效应 (Ｄｅｐａｕｌｏ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９８１)ꎮ
根据已有研究ꎬ 员工接受帮助对其公民行为产生影响的机制ꎬ 主要指向受助者的感恩和负债

感ꎬ 那么ꎬ 接受帮助是否会通过影响受助者对自身的评价进而影响人际公民行为ꎬ 尚没有得到有

效探讨ꎮ 此外ꎬ 员工接受帮助会对其任务绩效产生重要影响ꎬ 但其影响机制及边界条件亟待明晰ꎮ
因此ꎬ 本研究基于自我评价理论 (Ｇｅｃａｓꎬ １９８２ꎻ Ｍａｒｋｕｓ ＆ Ｗｕｒｆꎬ １９８７)ꎬ 综合分析员工接受帮助

对其公民行为和任务绩效产生影响的心理机制及个体特征所起的调节作用ꎮ 自我评价理论认为ꎬ
个体会根据所获得的社会信息ꎬ 对自我重要性、 胜任力和价值进行评估ꎬ 以形成自我概念

(Ｇｅｃａｓꎬ １９８２)ꎬ 所形成的自我概念会进一步影响个体的态度和行为ꎮ 帮助行为作为同事进行资源

投资的典型人际互动行为 (Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ ＆ Ｗｈｅｅｌｅｒꎬ ２０１５)ꎬ 是受助员工获得的重要社会信息ꎬ 传

达了信任的信号ꎬ 可能会触发受助者的被信任感知ꎬ 包括基于认知和基于情感的被信任感知ꎮ 员

工获得基于认知的被信任感知后会积极评价自身的能力ꎬ 努力提升任务绩效ꎻ 获得基于情感的被

信任感知后则会积极评价自己在组织中的人际关系ꎬ 继而积极从事人际公民行为以体现自己的人

际价值ꎮ
此外ꎬ 以往研究表明ꎬ 对接受帮助具体情境的解读有可能因受助者特征而异ꎬ 受助者的个人特

征对受助结果会产生重要影响ꎬ 例如员工性别等 (Ｎａｄｌｅｒ ＆ Ｊｅｆｆｒｅｙꎬ １９８６)ꎮ 本研究着重探讨员工宜

人性这一重要个性特征ꎬ 在接受帮助影响受助者基于情感和认知的被信任感知过程中所起的边界作

用ꎮ 宜人性反映了个体与他人互动过程中所持的态度ꎬ 相对于低宜人性的个体而言ꎬ 高宜人性的个

体与他人维持积极的关系ꎬ 信任他人并具有合作精神 (Ｇｒａｚｉａｎｏꎬ １９９６)ꎬ 在接受帮助的过程中乐于

进行积极的交流和互动ꎬ 会产生更多的基于认知和基于情感的被信任感知ꎬ 继而付出更多努力从事

人际公民行为以及提升任务绩效ꎮ
本研究基于自我评价理论ꎬ 探讨了员工受助通过受助员工基于认知和基于情感的被信任感知进

而影响员工行为绩效的中介机制ꎬ 以及受助员工的宜人性所起的边界作用ꎮ 本研究的理论贡献有以

下三点: 首先ꎬ 本研究基于自我评价理论ꎬ 揭示了基于认知和基于情感的被信任感知在员工接受帮

助影响其行为绩效过程中的中介机制ꎬ 拓展了受助行为积极作用机制的研究ꎮ 其次ꎬ 本研究探讨了

员工宜人性在接受帮助与不同类型被信任感知的关系中所起的调节作用ꎬ 找到了接受帮助影响受助

者自我评价的边界条件ꎮ 最后ꎬ 本研究通过探讨接受帮助对员工基于认知和基于情感的被信任感知

的影响ꎬ 以及不同类型被信任感知对员工工作绩效的差异化影响ꎬ 丰富了人际信任的前因与结果研

究ꎮ
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２􀆰 理论基础和研究假设

２􀆰 １　 接受帮助与基于认知的被信任感知

自我评价理论认为ꎬ 个体会根据自身所处的人际环境以及所获得的社会信息ꎬ 对自我重要性、
胜任力和人际价值等方面进行评估ꎬ 以形成自我概念 (Ｇｅｃａｓꎬ １９８２)ꎮ 在工作场所ꎬ 自我评价不会发

生在真空中ꎬ 环境背景和社会信息是自我评价的基础ꎬ 个体会选择与自我相关的评价信息ꎬ 并据此

调整对自我能力、 人际价值等方面的评估ꎬ 而领导与同事的行为和态度是员工获得评价的最重要来

源ꎮ 帮助行为作为工作场所典型的人际互动行为ꎬ 是同事从事的消耗个体资源的行为 (Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ
＆ Ｗｈｅｅｌｅｒꎬ ２０１５)ꎬ 也是社会交换的重要形式 (Ｐｉｔｚｍｕｌｌｅｒ ＆ Ｄｙｎｅꎬ ２０１３)ꎮ 以往研究表明ꎬ 当员工相

信同事有能力回报自己时ꎬ 帮助行为的可能性会更大 (Ｈａｌｂｅｓｌｅｂｅｎ ＆ Ｗｈｅｅｌｅｒꎬ ２０１５)ꎬ 即帮助行为

作为典型的人际行为ꎬ 传达了重要的社会信息ꎬ 表明了帮助者对受助者的信任ꎬ 因此ꎬ 从受助者

的角度来看ꎬ 帮助传达了同事对其重要性和人际价值的积极评价ꎬ 从而提高受助者的被信任感知ꎮ
被信任感知 (ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄ) 是同信任相对的一个独立概念和结构ꎬ 是指被信任的一方对自己是否

被另一方信任的感知ꎬ 也是个体对另一方愿意承担风险的意愿的感知 (Ｌａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎮ Ｍｃａｌｌｉｓｔｅｒ
(１９９５) 将信任划分为认知信任和情感信任ꎬ 认知信任是对他人能力和可靠性的理性信任ꎬ 而情感信

任是基于人际关怀和情感投入产生的信任ꎮ 与之相对应ꎬ 基于认知的被信任感知是员工感知到自身

的能力和可靠性被同事信任ꎬ 是一种对自身能力和可靠性的积极自我评价ꎻ 基于情感的被信任感知

是感知到同事会信任其在关系中投入情感和进行分享ꎬ 也是对自我人际价值和情感资源的积极评价ꎮ
具体而言ꎬ 当员工遇到无法解决的工作问题或难题时ꎬ 得到他人的帮助ꎬ 有利于获取更多与工作问

题相关的资源ꎬ 如知识、 技能或相关的信息ꎬ 这些资源是有形的、 具体的ꎬ 可以直接帮助受助员工

推进各项工作、 任务或改善工作状态ꎬ 减轻受助者的工作压力 (Ｕｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎮ 从受助者的角度

来看ꎬ 同事的帮助行为释放了信任的信号ꎬ 这些信号让员工意识到自己 “有能力且值得被信任”ꎮ 帮

助者愿意耗费时间、 精力等个体资源来帮助自己解决工作中的问题ꎬ 让自己获益ꎬ 是对受助者未来

回报能力和可靠程度的一种信任 (Ｕｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 即受助员工感知到帮助者愿意对自己进行投资ꎬ
相信自己依靠获得的帮助可以掌握相关的知识和技能ꎬ 有能力处理工作中的问题ꎬ 并具有日后进行

互惠和回报他人的能力ꎮ 因此ꎬ 当员工接受同事的帮助时ꎬ 会感受到对方对自己能力和可靠性的认

可ꎬ 积极评价自己的价值和能力 (Ｕｙ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１６)ꎬ 进一步产生基于认知的被信任感知ꎮ 基于此ꎬ
本研究提出如下假设:

Ｈ１: 接受帮助对员工基于认知的被信任感知有正向影响ꎮ

２􀆰 ２　 接受帮助与基于情感的被信任感知

与此同时ꎬ 接受帮助也能提升受助员工基于情感的被信任感知ꎮ 一方面ꎬ Ｎｉｅｌｓｅｎ (２０１７) 在研
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究中指出ꎬ 帮助行为对受助者而言并不只是纯粹的工具性支持ꎮ 他人放下手头的工作来提供帮助ꎬ
也体现了在遇到工作问题时他人的积极回应和支持ꎬ 因此帮助往往也伴随着情感性的关心ꎮ 同事向

员工提供帮助ꎬ 就意味着关心对方工作的进程和现状ꎬ 并愿意提供支持和帮助ꎬ 表明了对双方关系

质量的信任与认可ꎮ 基于自我评价理论ꎬ 同事通过提供帮助释放了与人际价值相关的社会信息和信

号ꎬ 是一种典型的同事情感投资行为ꎬ 受助员工对自身具有的同事关系和情感价值会产生积极评价ꎮ
另一方面ꎬ 在中国这样一个以人际关系为导向的社会中ꎬ 个体之间的社会交换和互动往往建立在强

烈的关系和情感基础上 (Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９８)ꎮ 因此ꎬ 同事提供的帮助也是建立在双方已有的情感关系

基础之上ꎬ 会让受助者认为是对方的情感投资ꎬ 以及对双方情感关系的认可ꎬ 表明帮助者相信受助

者也会对双方的关系进行投入ꎬ 继而使得受助者感知到情感上的被信任ꎬ 提高其基于情感的被信任

感知ꎮ 基于此ꎬ 本研究提出如下假设:
Ｈ２: 接受帮助对员工基于情感的被信任感知有正向影响ꎮ

２􀆰 ３　 基于认知的被信任感知在接受帮助与任务绩效之间的中介作用

自我评价理论 (Ｇｅｃａｓꎬ １９８２ꎻ Ｍａｒｋｕｓ ＆ Ｗｕｒｆꎬ １９８７) 认为ꎬ 个体对自我重要性、 胜任力和人际

价值等方面的评估会影响其态度和行为ꎬ 被信任感知作为个体对自身能力和人际价值的重要评价ꎬ
对员工具有激励作用ꎬ 会对员工的工作行为和工作结果产生重要影响ꎮ 已有的研究表明: 感知到被

他人信任会正向预测员工的任务绩效和人际公民行为 (孙利平等ꎬ ２０１８)ꎮ 但以往研究并没有细分被

信任感知的差异ꎬ 探讨不同的被信任感知对任务绩效和人际公民行为影响的差异ꎮ
基于认知的被信任感知是个体感知到他人对自身能力、 胜任力以及获取资源等方面的理性信任ꎬ

是员工获得重要社会信息后对自我的能力相关的认知ꎮ 一方面ꎬ 当员工感受到他人对自身的理性信

任ꎬ 会提高对自身能力和重要性的评价ꎬ 增加解决困难任务的动机ꎬ 进一步提升自我效能感 (Ｌａｕ ｅｔ
ａｌ􀆰 ꎬ ２００７)ꎬ 自我效能感的增加使得个体全力以赴完成自己的本职工作ꎬ 进而提升工作绩效ꎮ 另一方

面ꎬ 员工接受同事提供的帮助也获得了更多的资源和机会ꎬ 使个体认为自己得到了认可和尊重ꎬ 提

高了对工作的满意度和组织成员身份感知ꎬ 因此会对本职工作更加尽责ꎬ 付出更多时间和精力ꎮ 因

此ꎬ 当员工接受同事的帮助时ꎬ 会感知到对方对自己能力的认可ꎬ 进一步产生认知信任感知ꎮ 相较

于情感信任感知ꎬ 认知信任感知更多是基于能力和可靠性等与绩效相关的认知和评价ꎬ 能增加员工

努力完成角色内工作的动力 (Ｂｒｏｗｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎬ 员工更愿意实现他人的期望并付出额外的努力来

提升任务绩效ꎮ 基于此ꎬ 本文提出如下研究假设:
Ｈ３: 基于认知的被信任感知在员工接受帮助与任务绩效之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ４　 基于情感的被信任感知在接受帮助与人际公民行为之间的中介作用

与基于认知的被信任感知更加强调理性判断不同ꎬ 基于情感的被信任感知是个体基于情感体验
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做出的主观判断ꎬ 而角色外行为则更多由情感驱动 (Ｃｈｒｉｓｔｅｎｓｅｎ￣ｓａｌｅｍ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 因此员工基于

情感的被信任感知更可能影响其人际公民行为这一角色外行为ꎮ 员工接受同事帮助的过程中ꎬ 感知

到了同事对双方情感关系的投入和认可ꎬ 继而获得基于情感的被信任感知ꎮ 因此ꎬ 根据自我评价理

论ꎬ 当个体感知到他人的情感信任时ꎬ 会积极评价自己在组织中的社会关系和情感价值ꎮ 为了保持

自我评价的一致性ꎬ 员工会通过从事能够自由裁量的人际公民行为来体现他们在组织中的人际价值

以及继续维持良好的社会关系 (Ｌａｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４)ꎬ 包括提供任务导向型的人际公民行为ꎬ 如帮助同

事解决与工作相关的问题ꎬ 以及提供人际导向型的人际公民行为ꎬ 如安慰、 分享、 同情等ꎮ 基于此ꎬ
本文提出如下研究假设:

Ｈ４: 基于情感的被信任感知在员工接受帮助与人际公民行为之间起中介作用ꎮ

２􀆰 ５　 宜人性的调节作用

以往研究表明ꎬ 受助者的个人特征对受助结果会产生重要影响 (Ｎａｄｌｅｒ ＆ Ｊｅｆｆｒｅｙꎬ １９８６)ꎬ 员工

对接受帮助这一行为的解读有可能因受助者特征而异ꎮ 因此ꎬ 本研究重点探讨员工宜人性这一显著

个体特征在员工接受帮助过程中可能起到的调节作用ꎮ 宜人性是个体大五人格中的重要维度ꎬ 反映

了个体在与他人互动和交往过程中所表现出来的个性特征和态度ꎮ 宜人性较高的个体ꎬ 具有维持和

谐、 积极人际关系的动机 ( Ｇｒａｚｉａｎｏꎬ １９９６)ꎬ 乐意与他人进行交流和互动ꎬ 更容易信任他人

(Ｗｉｅｓｅｎｆｅｌｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００１)ꎮ 同时ꎬ 基于自我评价理论ꎬ 宜人性水平较高的个体能在人际交往中获得更

多信任和支持ꎬ 会对他人的行为进行积极解读ꎬ 倾向于更多的合作ꎬ 也持有更多积极的信念ꎬ 更可

能感知到他人对自己的信任以及对自身进行积极评价ꎮ
因此ꎬ 宜人性较高的员工接受帮助后ꎬ 更可能将他人的帮助行为看作积极的人际互动行为ꎬ 在

这一过程中ꎬ 信任帮助者并感知到与他人的良好关系及合作ꎬ 将同事的帮助行为看作对自身能力的

认可及双方关系的投入ꎬ 进而产生更高的基于认知和情感的被信任感知ꎬ 继而增加任务绩效和人际

公民行为ꎮ 而对于宜人性较低的个体来说ꎬ 他们不太在意与其他同事进行交往以维持良好的人际关

系ꎬ 倾向于对他人的行为动机持怀疑态度ꎬ 多疑且不友好ꎬ 因此对他人帮助行为的好意并不领情ꎬ
较小可能认为他人帮助自己是对自身能力和双方关系的认可ꎬ 倾向于消极解读与自我相关的社会信

息ꎬ 削弱了接受帮助对其基于认知和情感的被信任感知的积极影响以及从事人际公民行为和提升任

务绩效的动机ꎮ 因此ꎬ 本文提出如下研究假设:
Ｈ５: 宜人性调节了员工接受帮助与基于认知的被信任感知之间的正向关系ꎬ 当员工宜人性高而

不是低时ꎬ 接受帮助与基于认知的被信任感知之间的正向关系更加显著ꎮ

Ｈ６: 宜人性调节了员工接受帮助与基于情感的被信任感知之间的正向关系ꎬ 当员工宜人性高而

不是低时ꎬ 接受帮助与基于情感的被信任感知之间的正向关系更加显著ꎮ

本文的理论模型如图 １ 所示:
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图 １　 理论模型图

３􀆰 研究方法

３􀆰 １　 样本和研究过程

本研究采用三阶段的电子问卷调查法来收集企业员工的数据ꎬ 以减少共同方法偏差ꎮ 调查对象

均通过网络问卷平台招募ꎬ 涵盖了信息技术、 金融、 通讯服务、 消费品制造、 工业产品制造、 基础

材料制造等十大不同行业领域ꎬ 岗位包括研发工程师、 产品运营、 项目经理、 技术支持服务、 销售、
财务、 行政管理、 人力资源管理等ꎮ 在第一阶段问卷调查中 (Ｔ１)ꎬ 本研究测量了人口统计学变量ꎬ
如性别、 年龄、 工作年限、 受教育程度等ꎬ 以及员工的接受帮助和宜人性ꎬ 共回收了 ６０８ 份有效问

卷ꎻ 在第二阶段问卷调查中 (Ｔ２ꎬ 第一阶段问卷调查结束一个月后)ꎬ 测量了员工基于认知和情感的

被信任感知ꎬ 共回收了 ５１０ 份有效问卷ꎬ 问卷有效回收率为 ８４％ꎻ 在第三阶段问卷调查中 (Ｔ３ꎬ 第

二阶段问卷调查结束一个月后)ꎬ 测量了员工的任务绩效和人际公民行为ꎮ 通过员工的编号进行三阶

段的数据匹配ꎬ 最终回收了 ３５４ 份有效问卷ꎬ 问卷有效回收率为 ５８􀆰 ２％ꎮ 在最终得到的 ３５４ 份有效

样本中ꎬ 男性占比 ４８􀆰 ３％ꎻ 平均年龄为 ３１􀆰 ８７ 岁 ( ＳＤ ＝ ４􀆰 ９５)ꎬ 平均工作年限为 ５􀆰 ４５ 年 ( ＳＤ ＝
２􀆰 ９３)ꎬ ８９􀆰 ３％以上被试是本科学历及以上ꎮ

３􀆰 ２　 测量工具

由于研究中所采用的量表均来源于英文ꎬ 采用了 “翻译—回译” 的方法对问卷进行了准确的翻

译ꎮ 问卷均采用 ７ 点李克特量表ꎬ 其中 １ 代表非常不同意ꎬ ７ 代表非常同意ꎮ
(１) 接受帮助ꎮ 本研究采用 Ｕｙ 等 (２０１７) 编制的 ３ 题项量表来测量员工的接受帮助ꎬ 样题如

“有同事放下自己手头的事情帮助我” “我在工作任务中得到了同事的帮助” 等ꎬ 接受帮助量表的信

度为 ０􀆰 ７７ꎮ
(２) 基于认知的被信任感知和基于情感的被信任感知ꎮ 本研究根据 ＭｃＡｌｌｉｓｔｅｒ (１９９５) 编制的 １０

题项量表进行改编来测量员工基于认知和基于情感的被信任感知ꎮ 基于认知的被信任感知共 ５ 个题
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项ꎬ 样题如 “同事认为我会以专业态度和奉献精神来对待工作” “同事认为我是一个值得信赖的

人”ꎻ 基于情感的被信任感知共 ５ 个题项ꎬ 样题如 “同事可以和我自由地分享彼此的想法、 感受和愿

望” “同事可以和我自由地谈论在工作中遇到的困难ꎬ 并且相信我会乐意倾听”ꎮ 基于认知的被信任

感知和基于情感的被信任感知的量表信度分别为 ０􀆰 ７１ 和 ０􀆰 ７７ꎮ
(３) 任务绩效ꎮ 任务绩效的测量采用 Ｗｉｌｌｉａｍｓ 和 Ａｎｄｅｒｓｏｎ (１９９１) 编制的 ７ 题项量表ꎬ 由员工

自评ꎮ 样题如 “我能够按时按量完成安排的工作任务” “我能够履行工作岗位说明书中的工作职

责”ꎮ 量表信度为 ０􀆰 ７７ꎮ
(４) 人际公民行为ꎮ 人际公民行为的测量采用 Ｓｅｔｔｏｏｎ 和 Ｍｏｓｓｈｏｌｄｅｒ (２００２) 编制的 １６ 题项量

表ꎬ 包含人际导向的人际公民行为和任务导向的人际公民行为两个维度ꎮ 其中人际导向的人际公民

行为共 ８ 个题项ꎬ 样题如 “我会倾听同事们吐露自己的心声” “我花时间倾听同事遇到的问题和烦

恼”ꎻ 任务导向的人际公民行为共 ８ 个题项ꎬ 样题如 “我指导同事完成任务” “我花时间给同事解答

关于规章制度和程序的困惑”ꎮ 量表整体信度为 ０􀆰 ９６ꎮ
(５) 宜人性ꎮ 宜人性的测量采用 Ｂｅｎｅｔ￣Ｍａｒｔíｎｅｚ、 Ｖｅｒóｎ 和 Ｊｏｈｎ (１９９８) 编制的 ９ 题项量表ꎬ 样

题如 “我友善地对待遇到的每个人” “我喜欢与他人合作”ꎮ 量表信度为 ０􀆰 ６７ꎮ
(６) 控制变量ꎮ 员工的受教育程度、 工作任期、 性别等人口统计信息可能会影响员工受助后的

心理反应 (Ｃｈｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎ ＆ Ｏ􀆳ｈａｒａꎬ ２０１７) 以及员工的任务绩效ꎬ 因此ꎬ 对受助者的

工作年限、 性别 (０＝男性ꎻ １＝女性) 和受教育程度 (１＝本科以下学历ꎻ ２ ＝本科学历ꎻ ３ ＝研究生学

历ꎻ ４＝研究生以上学历) 进行了控制ꎮ

３􀆰 ３　 分析策略

本研究主要用 ＳＰＳＳ２０􀆰 ０ 和 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ４ 进行数据整理和分析ꎮ 首先ꎬ 使用 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ４ 进行验证性

因子分析ꎬ 检验核心变量的区分效度ꎻ 再使用 ＳＰＳＳ２０􀆰 ０ 对各变量的均值、 标准差、 相关性和信度进

行统计分析ꎻ 最后ꎬ 使用 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ４ 对理论模型进行整体检验ꎮ

４􀆰 实证结果与分析

４􀆰 １　 同源方差分析和区分效度检验

本研究采用 Ｈａｍａｎ 单因素检验ꎬ 对所研究的变量进行 ＥＦＡ 探索性因子分析ꎮ 未旋转的第一个因

素解释共变占比为 ２８􀆰 ７１ ％ꎬ 因此ꎬ 不存在严重的同源方差问题ꎮ
为了检验本研究核心变量之间的区分效度ꎬ 在对研究假设进行检验之前ꎬ 对本研究的核心变量

进行验证性因子分析ꎮ 具体的分析结果如表 １ 所示ꎬ 可以看出ꎬ 与其他因子模型相比ꎬ 六因子模型

拥有最好的模型拟合指数 (χ２ ＝ １５６５􀆰 ２２ꎬ χ２ / ｄｆ ＝ １􀆰 ６８ꎬ ＲＭＳＥＡ＝ ０􀆰 ０４ꎬ ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９１ꎬ ＴＬＩ ＝ ０􀆰 ９１)ꎬ 表

明本研究的 ６ 个核心变量之间拥有较好的区分效度ꎮ
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表 １ 验证性因子分析结果

模型 χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ Dχ２ (Dｄｆ) ＣＦＩ ＴＬＩ ＲＭＳＥＡ ＳＲＭＲ
六因子模型 １５６５􀆰 ２２ ９３０ １􀆰 ６８ — ０􀆰 ９１ ０􀆰 ９１ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ０６
五因子模型 １９８８􀆰 ２６ ９３５ ２􀆰 １３ ４２３􀆰 ０４∗∗∗ (５) ０􀆰 ８５ ０􀆰 ８４ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０６
四因子模型 ２００７􀆰 ９２ ９３９ ２􀆰 １４ ４４２􀆰 ７∗∗∗ (９) ０􀆰 ８５ ０􀆰 ８４ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０６
三因子模型 ２１１７􀆰 ９８ ９４２ ２􀆰 ２５ ５５２􀆰 ７６∗∗∗ (１２) ０􀆰 ８３ ０􀆰 ８３ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０７
二因子模型 ２２９８􀆰 ７４ ９４４ ２􀆰 ４４ ７３３􀆰 ５２∗∗∗ (１４) ０􀆰 ８１ ０􀆰 ８０ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０７
单因子模型 ３１６６􀆰 ９５ ９４５ ３􀆰 ３５ １６０１􀆰 ７３∗∗∗ (１５) ０􀆰 ６９ ０􀆰 ６７ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ０９

　 　 注: Ｎ＝ ３５４ꎮ ＋代表因子合并ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ
六因子模型: 接受帮助、 宜人性、 基于认知的被信任感知、 基于情感的被信任感知、 任务绩效、 人际公民行为ꎻ
五因子模型: 接受帮助、 宜人性、 基于认知的被信任感知、 基于情感的被信任感知、 任务绩效＋人际公民行为ꎻ
四因子模型: 接受帮助、 宜人性、 基于认知的被信任感知＋基于情感的被信任感知、 任务绩效＋人际公民行为ꎻ
三因子模型: 接受帮助＋宜人性、 基于认知的被信任感知＋基于情感的被信任感知、 任务绩效＋人际公民行为ꎻ
二因子模型: 接受帮助＋宜人性＋基于认知的被信任感知＋基于情感的被信任感知、 任务绩效＋人际公民行为ꎻ
单因子模型: 接受帮助＋宜人性＋基于认知的被信任感知＋基于情感的被信任感知＋任务绩效＋人际公民行为ꎮ

４􀆰 ２　 描述性分析

表 ２ 列出了本研究人口统计学变量与核心变量的均值、 标准差以及相关系数ꎮ 结果显示: 接受

帮助与基于认知的被信任感知 ( ｒ ＝ ０􀆰 ２９ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和基于情感的被信任感知 ( ｒ＝ ０􀆰 ４２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 显

著正相关ꎻ 基于认知的被信任感知与任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３２ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和人际公民行为 ( ｒ ＝ ０􀆰 ３７ꎬ ｐ<
０􀆰 ０１) 也显著正相关ꎻ 基于情感的被信任感知与任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 ２０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 和人际公民行为

( ｒ ＝ ０􀆰 ４５ꎬ ｐ<０􀆰 ０１) 均显著正相关ꎻ 接受帮助与任务绩效 ( ｒ ＝ ０􀆰 １２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５) 和人际公民行为显著

正相关 ( ｒ＝ ０􀆰 ３６ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎮ 以上结果为下文探索变量间的关系提供了必要的依据ꎮ

表 ２ 描述性统计分析和相关系数表

变量 均值 标准差
相 关 系 数

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
１􀆰 性别 １􀆰 ５２ ０􀆰 ５０ １
２􀆰 年龄 ３１􀆰 ８７ ４􀆰 ９５ －０􀆰 ０９ １
３􀆰 工作年限 ５􀆰 ４５ ２􀆰 ９３ －０􀆰 １２∗ ０􀆰 ６９∗∗ １
４􀆰 教育程度 １􀆰 ７２ ０􀆰 ６８ －０􀆰 １６∗∗ ０􀆰 ２２∗∗ ０􀆰 １９∗∗ １
５􀆰 宜人性 ４􀆰 ２８ ０􀆰 ０􀆰 ３３ －０􀆰 ００ ０􀆰 １７∗∗ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 １４∗ １
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续表

变量 均值 标准差
相 关 系 数

１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
６􀆰 接受帮助 ４􀆰 ２０ ０􀆰 ０􀆰 ９６ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ０６ ０􀆰 １０ ０􀆰 ０９ ０􀆰 ４４∗∗ １
７􀆰 基于认知的被

信任感知
５􀆰 ６６ ０􀆰 ６５ －０􀆰 ０５ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ４４∗∗ ０􀆰 ２９∗∗ １

８􀆰 基于情感的被

信任感知
５􀆰 ４４ ０􀆰 ７５ ０􀆰 ０３ ０􀆰 １３∗ ０􀆰 ０８ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ５０∗∗ ０􀆰 ４２∗∗ ０􀆰 ６８∗∗ １

９􀆰 任务绩效 ５􀆰 ７３ ０􀆰 ７１ －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０６ －０􀆰 ０６ －０􀆰 ０３ ０􀆰 １９∗ ０􀆰 １２∗ ０􀆰 ３２∗∗ ０􀆰 ２０∗∗ １
１０􀆰 人际公民行为 ４􀆰 ８７ １􀆰 ０７ －０􀆰 ０４ ０􀆰 ０９ ０􀆰 ０７ －０􀆰 ０５ ０􀆰 ３４∗∗ ０􀆰 ３６∗∗ ０􀆰 ３７∗∗ ０􀆰 ４５∗∗ ０􀆰 ３９∗∗ １

　 　 注: Ｎ＝ ３５４ꎬ ∗代表 ｐ<０􀆰 ０５ꎬ ∗∗代表 ｐ<０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗代表 ｐ<０􀆰 ００１ꎮ

４􀆰 ３　 假设检验

本研究采用 ＭＰＬＵＳ７􀆰 ４ 验证研究假设ꎬ 结果如表 ３ 所示ꎮ 表 ３ 结果显示ꎬ 员工接受帮助对基于

认知的被信任感知有着显著的正向效应 (β ＝ ０􀆰 １０ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ 接受帮助对基于情感的被信任感知也

有着显著的正向效应 (β ＝ ０􀆰 ２２ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 因此ꎬ 假设 Ｈ１ 和假设 Ｈ２ 得到了验证ꎮ 为检验中介效

应ꎬ 本研究采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 方法ꎬ 抽样 ５０００ 次ꎮ 结果显示ꎬ 接受帮助通过基于认知的被信任感知影响

任务绩效的间接效应估计值为 ０􀆰 ０４ ( ＳＥ ＝ ０􀆰 ０２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ ９５％置信区间不包括 ０ (ＬＬＣＩ ＝ ０􀆰 ０１ꎬ
ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 ０９)ꎬ 因此ꎬ 假设 Ｈ３ 得到验证ꎬ 基于认知的被信任感知的中介效应成立ꎮ 接受帮助通过基

于情感的被信任感知影响人际公民行为的间接效应估计值为 ０􀆰 ０８ (ＳＥ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ｐ<０􀆰 ０１)ꎬ ９５％置信区

间不包括 ０ (ＬＬＣＩ＝ ０􀆰 ０３ꎬ ＵＬＣＩ＝ ０􀆰 １５)ꎬ 因此ꎬ 假设 Ｈ４ 得到验证ꎬ 基于情感的被信任感知的中介

效应成立ꎮ
由表 ３ 可以看出ꎬ 接受帮助与宜人性的交互项 (即接受帮助×宜人性) 与基于认知的被信任感知

显著正相关 (β＝ ０􀆰 ２４ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ５ 得到支持ꎮ 简单斜率检验表明ꎬ 当宜人性高时ꎬ 接受帮助

与基于认知的被信任感知显著正相关 (β＝ ０􀆰 １８ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ００１)ꎻ 当宜人性低时ꎬ 接受帮助与基于认知的

被信任感知相关不显著 (β＝ ０􀆰 ０２ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ６７)ꎮ 此外ꎬ 接受帮助与宜人性的交互项 (即接受帮助×宜
人性) 与基于情感的被信任感知显著正相关 (β＝ ０􀆰 ３３ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎬ 假设 Ｈ６ 得到支持ꎮ 简单斜率检验

表明ꎬ 当宜人性低时ꎬ 接受帮助与基于情感的被信任感知正向关系显著 (β ＝ ０􀆰 １２ꎬ ｐ<０􀆰 ０５)ꎻ 当宜

人性高时ꎬ 接受帮助与基于情感的被信任感知的正向关系更加显著 (β ＝ ０􀆰 ３３ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 为了更直

观ꎬ 本研究绘制了交互作用效应图ꎬ 见图 ２ 和图 ３ꎮ
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表 ３ 回归分析结果

自变量

因　 变　 量

中 介 变 量 结 果 变 量

基于认知的被信任感知 基于情感的被信任感知 任务绩效 人际公民行为

β ＳＥ β ＳＥ β ＳＥ β ＳＥ
控制变量

性别 －０􀆰 ０９ ０􀆰 ０６ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０７ －０􀆰 ００ ０􀆰 ０７ －０􀆰 １４ ０􀆰 ０９
年龄 －０􀆰 ００ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０３∗∗ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０１ ０􀆰 ０２

工作年限 －０􀆰 ００ ０􀆰 ０１ －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０２ －０􀆰 ０５∗ ０􀆰 ０２ －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０３
学历 －０􀆰 ０１ ０􀆰 ０５ －０􀆰 ０４ ０􀆰 ０５ －０􀆰 ０７ ０􀆰 ０６ －０􀆰 １８∗ ０􀆰 ０８
自变量

接受帮助 ０􀆰 １０∗∗ ０􀆰 ０４ ０􀆰 ２２∗∗∗ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ０３ ０􀆰 ０５ ０􀆰 ２２∗∗ ０􀆰 ０７
调节变量

宜人性 ０􀆰 ８３∗∗∗ ０􀆰 １３ ０􀆰 ９８∗∗∗ ０􀆰 １３ ０􀆰 ３１ ０􀆰 ２７ ０􀆰 １５ ０􀆰 １８
交互项

接受帮助×宜人性 ０􀆰 ２４∗ ０􀆰 １２ ０􀆰 ３３∗ ０􀆰 １３
中介变量

基于认知的被信任感知 — — — — ０􀆰 ３９∗∗∗ ０􀆰 ０９ ０􀆰 １５ ０􀆰 １２
基于情感的被信任感知 — — — — －０􀆰 １０ ０􀆰 ０７ ０􀆰 ３７∗∗∗ ０􀆰 １１

图 ２　 宜人性在接受帮助与基于认知的被信任感知关系中的调节作用
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图 ３　 宜人性在接受帮助与基于情感的被信任感知关系中的调节作用

５􀆰 结论

５􀆰 １　 研究结论

本研究基于自我评价理论ꎬ 探讨了组织情境下员工接受帮助对其基于认知和情感的被信任感知

的积极作用ꎬ 及对员工任务绩效和人际公民行为的间接影响ꎬ 员工宜人性在这一过程中起到调节作

用ꎮ 通过 ３５４ 份员工的三阶段有效数据对研究假设进行了验证ꎬ 结果发现: 接受帮助会影响受助员

工基于认知的被信任感知继而正向影响员工的任务绩效ꎬ 也会通过影响受助员工基于情感的被信任

感知继而正向影响员工的人际公民行为ꎬ 宜人性越高的员工接受帮助后获得被信任感所带来的积极

效应越强ꎮ 该研究结果不仅丰富了组织情境下员工受助行为的影响机制和结果研究ꎬ 也为企业实践

提供了一定的指导意义ꎮ

５􀆰 ２　 理论贡献

第一ꎬ 本研究基于自我评价理论ꎬ 揭示了基于认知和情感的被信任感知在员工接受帮助影响其

行为绩效过程中的中介机制ꎬ 拓展了受助行为积极作用机制的研究ꎮ 以往帮助领域的相关研究更多

是从助人者和求助者的视角出发 (Ｂａｍｂｅｒｇｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎬ 相对忽略了受助者视角的研究ꎮ 而关于

受助的积极影响研究ꎬ 主要探讨了受助者感恩和回报义务感知的中介作用 (Ｌｅｅ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９)ꎮ 由于

不同中介机制的探索和研究有助于理解员工行为背后的动机和认知过程ꎬ 不少学者呼吁加强受助行

为积极影响结果及其作用机制的探讨ꎮ 作为回应ꎬ 本研究以自我评价理论为基础ꎬ 探讨基于认知和

情感的被信任感知作为员工接受帮助后的独特心理机制ꎬ 并进一步证实了基于认知和情感的被信任
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感知分别对员工的任务绩效和人际公民行为产生积极影响ꎬ 丰富了组织情境下受助行为积极结果的

研究ꎮ
第二ꎬ 本研究探讨了员工宜人性在接受帮助与不同被信任感知的关系中所起的调节作用ꎬ 找到

了接受帮助影响受助者自我评价的边界条件ꎮ 以往研究表明ꎬ 对接受帮助具体情境的解读有可能因

受助者特征而异ꎬ 受助者的个人特征对受助结果会产生重要影响ꎬ 例如员工性别、 自尊水平等

(Ｎａｄｌｅｒ ＆ Ｊｅｆｆｒｅｙꎬ １９８６)ꎮ 宜人性作为大五人格中重要的一个维度ꎬ 反映了个体与他人互动过程中所

持的态度ꎬ 这一重要人际特征在员工接受帮助过程中所起的边界作用尚未得到探讨ꎮ 相对于低宜人

性的个体而言ꎬ 高宜人性的个体与他人维持积极的关系ꎬ 在接受帮助的过程中乐于进行积极的交流

和互动ꎬ 会产生更多的基于认知和情感的被信任感知ꎬ 继而付出更多努力从事人际公民行为以及提

升任务绩效ꎮ
第三ꎬ 本研究通过探讨接受帮助对员工基于认知和情感的被信任感知的影响ꎬ 以及不同类型被

信任感知对不同员工工作绩效的差异化影响ꎬ 丰富了人际信任的前因与结果研究ꎮ 值得一提的是ꎬ
以往关于人际信任的理论研究中ꎬ 大多数研究是从信任者的角度出发ꎬ 而忽略了被信任者的视角ꎬ
然而ꎬ 信任和被信任感知经常是相关的但并不一定是等价的 (Ｂｒｏｗｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎬ 这使得被信任感

知成为一个新兴研究视角ꎮ 在以往被信任感知的相关研究中ꎬ 大多数研究聚焦于被信任感知的结果

效应ꎬ 而忽略了被信任感知的前因和作用机制的探讨 (孙利平等ꎬ ２０１８)ꎮ 为了回应学者对丰富被信

任感知前因、 后果与边界条件的呼吁ꎬ 本文的研究结论表明ꎬ 员工接受帮助的行为也会对人际信任

产生积极作用ꎮ 此外ꎬ 尽管已有研究表明ꎬ 被信任感知会正向影响员工的工作绩效 (Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ
１９９８)ꎬ 但是没有区分不同类型的被信任感知对任务绩效和角色外绩效的差异影响ꎮ 本研究发现ꎬ 基

于认知的被信任感知是个体对于他人认可自身能力和可靠性的理性评价ꎬ 会影响个体的任务绩效ꎮ
基于情感的被信任感知是个体基于情感体验做出的主观判断ꎬ 更可能影响其人际公民行为这一角色

外行为ꎮ 这一结论对不同类型被信任感知产生的差异影响进行了更加细致深入的探讨ꎬ 丰富了人际

信任的结果研究ꎮ

５􀆰 ３　 实践意义

本研究的研究结果对组织和管理者具有重要的实践启示和借鉴意义ꎮ 在知识经济时代ꎬ 面临复

杂多变的工作环境ꎬ 员工互助行为对组织具有重要的意义ꎮ 首先ꎬ 本研究发现ꎬ 员工接受同事的帮

助有利于建立同事之间的人际信任ꎮ 人际信任是人际关系质量的重要方面ꎬ 有利于促进组织的内部

协调、 员工之间的有效沟通 (Ｆｕｌｍｅｒ ＆ Ｇｅｌｆａｎｄꎬ ２０１２)ꎮ 这启示组织的管理者应提倡员工之间的互助

合作ꎬ 营造出积极合作、 互帮互助的文化氛围ꎮ 鼓励员工之间共同解决工作中遇到的难题ꎬ 使得互

帮互助成为员工的共识与常态ꎬ 进而提升同事之间的和谐关系ꎬ 提高组织的效率ꎮ 其次ꎬ 本研究还

发现ꎬ 员工的宜人性会影响员工接受帮助与被信任感知之间的关系ꎬ 宜人性高的员工接受帮助后会

有更高水平的基于认知的被信任感知和基于情感的被信任感知ꎬ 进而促进员工提高任务绩效和从事

人际公民行为ꎮ 这启示组织中的帮助者应该多帮助宜人性较高的员工ꎬ 使得帮助行为的积极效果最

大化ꎬ 在招聘员工的过程中也可以通过大五人格测评ꎬ 招募宜人性较高的员工ꎮ 再次ꎬ 有实证研究
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表明ꎬ 员工的被信任感知还可以积极影响员工的归属感和满意度 (Ｆａｒｈ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ １９９８)ꎮ 最后ꎬ 管理者

可以对员工的帮助行为加以积极引导ꎬ 使得员工产生被信任感知ꎬ 进而做出有利于自身任务绩效、
人际公民行为以及其他的积极行为ꎮ

５􀆰 ４　 研究局限及未来展望

本研究对组织情境下员工接受帮助产生的影响机制和边界条件进行了研究和探讨ꎬ 存在如下局

限ꎬ 未来研究可以进一步改进和深入探讨ꎮ
首先ꎬ 本研究采用问卷调查法获取员工数据ꎬ 虽然采用三阶段问卷调查ꎬ 但所有数据均采用员

工自我汇报ꎬ 因此对于变量间因果关系的解释存在一定的局限性ꎬ 可能存在一定程度的共同方法偏

差ꎮ 未来研究可以采用实验法和纵向研究以及多来源数据ꎬ 进一步探讨组织中的员工在接受帮助之

后对员工个人和组织的影响ꎮ
其次ꎬ 本研究基于自我评价理论ꎬ 探讨了员工基于认知和情感的被信任感知在接受帮助与工作

绩效之间所起的中介作用ꎬ 虽然被信任感知可以看作个体对自身能力、 可靠性以及人际价值的自我

评价ꎬ 但组织自尊等变量更能直接体现自我评价理论的核心构念ꎬ 因此未来研究可以继续探讨接受

帮助通过受助者被信任感知影响其自尊进而影响工作绩效的链式中介机制ꎮ
最后ꎬ 本研究基于自我评价理论ꎬ 探讨了员工受助行为过程中员工宜人性所起的调节作用ꎬ 未

来的研究可以进一步探讨其他个体因素以及情境因素的调节作用ꎬ 从而加深对员工受助行为研究的

理解和认识ꎮ 例如ꎬ 不少研究发现ꎬ 受助者的自尊水平会对受助行为的作用效果产生影响ꎬ 对于自

尊水平较高的个体而言ꎬ 接受同事的帮助会伤害受助者的自尊ꎬ 损害受助者的面子ꎬ 给受助者带来

消极的影响 (Ｂｒｏｗｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００９)ꎬ 这类员工接受帮助后不一定会产生被信任的感知ꎮ 此外ꎬ 情境因

素也可能会影响受助员工的被信任感知水平ꎬ 例如帮助者在帮助过程中的人际公平ꎮ
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ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｎｄ ｉｎ￣ｒｏｌｅ ｂｅｈａｖｉｏｒ [Ｊ] . Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ １９９１ꎬ １７ (３) .

[２９] Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎꎬ Ｊ􀆰 Ａ􀆰 ꎬ Ｏ􀆳ｈａｒａꎬ Ｍ􀆰 Ｗ􀆰 Ｗｈｏ ｇｅｔｓ ｓｏｃｉａｌ ｓｕｐｐｏｒｔꎬ ｗｈｏ ｇｉｖｅｓ ｉｔꎬ ａｎｄ ｈｏｗ ｉｔ􀆳ｓ ｒｅｌａｔｅｄ ｔｏ
ｒｅｃｉｐｉｅｎｔ􀆳ｓ ｍｏｏｄ [Ｊ] . Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ Ｂｕｌｌｅｔｉｎꎬ ２０１７ꎬ ４３ (１０) .

Ｔｗｏ Ｈｅａｄｓ ａｒｅ Ｂｅｔｔｅｒ Ｔｈａｎ Ｏｎｅ: Ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｎ ｔｈｅ Ｍｅｃｈａｎｉｓｍ ｏｆ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳
Ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ Ｈｅｌｐ ａｎｄ Ｊｏｂ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｆｒｏｍ ｔｈｅ Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ Ｓｅｌｆ￣ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ

Ｚｈａｎ Ｙｕａｎｆａｎｇ１　 Ｗａｎｇ Ｊｉａｑｉｎｇ２　 Ｌｏｎｇ Ｌｉｒｏｎｇ３　 Ｈｕａｎｇ Ｓｈｉｙｉｎｇｚｉ４

(１　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓ ａｎｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ａｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎꎬ Ｃｅｎｔｒａｌ Ｃｈｉｎａ Ｎｏｒｍａｌ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７９ꎻ
２ꎬ ３ꎬ ４　 Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔꎬ Ｈｕａｚｈｏｎｇ Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ ａｎｄ Ｔｅｃｈｎｏｌｏｇｙꎬ Ｗｕｈａｎꎬ ４３００７４)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｉｎ ｔｈｅ ｅｒａ ｏｆ ｔｈｅ ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ ｅｃｏｎｏｍｙꎬ ｈｅｌｐｉｎｇ ｂｅｈａｖｉｏｒ ａｓ ａ ｋｉｎｄ ｏｆ ｐｒｏ￣ｓｏｃｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｈａｓ
ａｔｔｒａｃｔｅｄ ｍｕｃｈ ａｔｔｅｎｔｉｏｎ ｏｆ ｓｃｈｏｌａｒｓ􀆰 Ｆｒｏｍ ｔｈｅ ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ ｏｆ ｔｈｅ ｒｅｃｉｐｉｅｎｔｓꎬ ｔｈｉｓ ｐａｐｅｒ ｅｘｐｌｏｒｅｓ ｔｈｅ ｓｅｌｆ￣
ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｍｅｃｈａｎｉｓｍｓ ｔｈａｔ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐ ａｆｆｅｃｔｓ ｔｈｅｉｒ ｊｏｂ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｉｎ ｔｈｅ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ
ｃｏｎｔｅｘｔ ｂａｓｅｄ ｏｎ ｔｈｅ ｓｅｌｆ￣ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙꎬ ａｎｄ ｔｈｅ ｍｏｄｅｒａｔｉｎｇ ｒｏｌｅ ｏｆ ｅｍｐｌｏｙｅｅ ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ ｉｎ ｔｈｉｓ
ｐｒｏｃｅｓｓ􀆰 Ｔｈｒｏｕｇｈ ｔｈｅ ｔｈｒｅｅ￣ｓｔａｇｅ ｑｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ ｓｕｒｖｅｙ ｄａｔａ ｏｆ ３５４ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓꎬ ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗ ｔｈａｔ: ( １)
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ａｆｆｅｃｔｓ ｔｈｅｉｒ ｔａｓｋ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｔｈｒｏｕｇｈ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄꎻ (２)
ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ􀆳 ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ａｆｆｅｃｔｓ ｔｈｅｉｒ ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｃｉｔｉｚｅｎｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｔｈｒｏｕｇｈ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ ｆｅｌｔ

３３
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ｔｒｕｓｔｅｄꎻ (３) ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ ｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙ ｍｏｄｅｒａｔｅｓ ｔｈｅ ｒｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐ ｂｅｔｗｅｅｎ ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐ ａｎｄ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ
ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄꎬ ａｓ ｗｅｌｌ ａｓ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄꎻ ｔｈａｔ ｉｓꎬ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｗｉｔｈ ｈｉｇｈｅｒ ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ ｗｉｌｌ ｈａｖｅ
ｈｉｇｈｅｒ ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ａｎｄ ａｆｆｅｃｔｉｖｅ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄ ｗｈｅｎ ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐ.

Ｋｅｙ ｗｏｒｄｓ: Ｒｅｃｅｉｖｉｎｇ ｈｅｌｐꎻ Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄꎻ Ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ￣ｂａｓｅｄ ｆｅｌｔ ｔｒｕｓｔｅｄꎻ Ｊｏｂ
ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅꎻ Ａｇｒｅｅａｂｌｅｎｅｓｓ
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