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谦卑型领导对员工助人行为的影响机制研究 

 

徐怡文 

（北京交通大学，北京市，100044） 

 

摘要：近年来谦卑型领导作为一种更为重视员工意见的领导风格受到广泛关注。本文基于 260 份来自不同

企业员工的问卷数据，以社会支持理论为基础，运用 Bootstrap 方法和分层回归法探究谦卑型领导对员工

助人行为的影响机制。实证得出工作幸福感在谦卑型领导与员工主动助人行为和被动助人行为之间均起部

分中介作用，但组织支持感的调节作用不显著。文章最后讨论了本研究的理论和实践意义，指出了未来研

究方向。 
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一、引言 

在现代企业管理的背景下，随着大量工作任务的日益复杂化，出色的员工绩效愈发依赖

于团队之间紧密且高效的协作，员工在遭遇挑战时向具有相应知识技能的同事求助，或是主

动提供类似的帮助对于提升整个组织的工作效率与创造力至关重要。员工的助人行为既能够

弥补彼此不足，同时也能够促进同事间形成良好的社会关系
[1,2]

，从而促进组织整体的向好

发展。 

与此同时，以领导者为中心、强调领导者独挡一面的领导方式愈加难以有效面对环境的

变化
[3]
，这种传统的领导方式往往不利于领导与员工之间进行有效沟通，且可能损害团队绩

效，对员工乃至企业产生不良影响。例如，威权型领导在做出影响下属的决策时缺乏与下属

的协商，往往会损害他们的自尊和承诺，导致员工产生不满情绪并降低工作绩效
[4]
；自利型

领导往往会对员工造成负面影响，如增加下属的不确定感和消极情绪
[5]
，削弱团队创造力

[6]

和团队绩效
[7]
。因此，领导风格迫切需要调整和改变。 

近年来，谦卑型领导作为一种“从低处而起的（Leading From the Ground）自下而上

的领导方式(Bottom-Up Leadership)”受到了国内外学者的广泛关注。实证研究表明，谦卑

型领导对个人、团队和组织均具有积极作用。具体而言，在个人层面，谦卑型领导对提升员

工绩效
[8]
、创造力

[9]
具有显著的积极影响，对个体建言行为

[10,11]
的积极作用也得到了学者们

的一致认同；在团队层面，研究证实谦卑型领导对于提高团队合作与团队绩效
[12]

具有显著作

用；在组织层面，谦卑型领导对组织发展起着正向促进作用
[13]

。从上述研究可以看出，现有

关于领导风格对员工个体行为的影响大多将“员工绩效”或“员工创造力”作为作用后果，

但对其产生影响的内在机制和边界条件还未得到充分挖掘，有待于进一步深入探究。因此，

探究谦卑型领导对员工助人行为的作用路径与边界条件对于企业提升绩效具有重要意义。 

本研究基于社会支持理论，旨在对谦卑型领导与员工助人行为之间的作用路径进行探
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索。社会支持理论的核心思想是，当个体在群体中感知到被他人关心、爱护、尊重、理解、

回应与帮助时，个体会更多地感知到幸福感与温暖，从而提升个体的心理需要满足水平，进

而影响其行为决策
[14]

。因而，依据“被关心、帮助→幸福感→个人行为”的路径，工作幸福

感可能在谦卑型领导与员工助人行为之间起中介作用。另外，助人行为是一种员工自愿帮助

他人解决问题的角色外行为
[15,16]

，无论是主动或是被动都需要员工消耗额外的精力、资源和

时间等，员工会考虑自己的行为是否受到组织的支持和认可，因此，组织支持感可能是谦卑

型领导影响员工助人行为的一个边界条件。 

综上所述，本研究基于社会支持理论，构建了一个谦卑型领导通过员工工作幸福感影响

员工助人行为的中介模型，并关注组织支持感在其中的调节作用，以考察谦卑型领导通过何

种机制对员工产生何种影响。 

二、理论基础及研究假设 

2.1 谦卑型领导与员工助人行为 

关于谦卑型领导的定义，应用最广泛的是 Owens，Johnson和 Mitchell 等在 2013 年通

过质性研究的方式总结提炼出的三个维度，分别是愿意正确看待自我(Willingness to View 

Oneself Accurately)、欣赏他人的优点和贡献(Appreciation of Others’ Strengths and 

Contributions)、以及可教性(Teachability)
[13]

。愿意正确看待自我是指领导者愿意承认自

身的缺点和不足，并在人际互动中不断寻求反馈，有意愿且有能力获得更准确的自我认知；

欣赏他人的优点和贡献是指领导者承认并重视他人的长处，对下属的贡献表示赞赏，而不是

视作对自己权力的威胁；可教性是指领导者愿意向他人学习、虚心接受意见、并对新观点和

新看法持有积极开放的态度。 

根据情境与动机的不同，助人行为可分为被动助人行为与主动助人行为。被动助人行为

是对他人需求的回应，如被同事请教专业问题，主动助人行为更多源于助人者内部满足个人

需求的动机
[17]

，如看见同事遇到困难主动提出帮助。具体来说，首先，谦卑型领导相比于其

他“自上而下”的领导更关注员工的需求与发展，愿意与员工进行双向沟通，这让员工能够

感受到来自领导者的信任
[18]

与尊重，其感知到的社会支持程度也会相应提高，并且谦卑型领

导能够客观评价自己，承认自己的不足，以真诚的态度面对员工，研究表明对他人诚实等信

息的感知与自身价值取向的相互作用能够促使人们表现出更多的亲社会性行为
[19]

，比如助人

行为。其次，谦卑型领导能够发现员工的优点并对其贡献不吝赞赏，这种积极的信息会极大

提高员工感知到的社会支持程度，人们感受到的社会支持越多，就拥有更高的乐于助人的倾

向
[20]

。最后，谦卑型领导对新观点和新看法具有开放的态度，有利于营造一个包容开放的工

作环境，社会支持理论认为开放的环境因素有利于提高社会支持程度，此外，谦卑型领导乐

于向员工学习，这会增强员工的工作成就动机，在此条件下员工很有可能会从事有利于组织

利益的活动
[21]

，因此组织中会形成一个联系紧密的社会支持网络，从而涌现出更多的助人行

为。 
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综合上述分析，本研究提出以下假设： 

H1：谦卑型领导会正向影响员工主动助人行为。 

H2：谦卑型领导会正向影响员工被动助人行为。 

2.2 工作幸福感的中介作用 

由于人们往往能够对自己是否幸福以及幸福或不幸福的程度做出准确的判断，幸福感通

常被诠释为人们内心的一种主观体验。目前，Diener 关于幸福感的定义在学术界得到了广

泛的应用，他将幸福定义为“人们对生活的积极情感和认知评价”
[22]

。Diener 在总结自己

的理论研究时提出，可将工作幸福感分为对工作进行情感评价的积极情感 (positive 

affect) 、消极情感 (negative affect) , 以及对工作进行认知评价的整体满意度 (global 

satisfaction)和不同领域的满意度 (domain satisfaction) 四个维度
[23]

，Diener 认为工

作中出现较多的积极情感和较少的消极情感可以提高员工工作幸福感。 

正如上文所提到的，谦卑型领导通常关心员工，积极与员工沟通，这有助于员工产生被

领导者尊重、信任的积极情绪
[
18

]
，也能够增强员工的主人翁意识，使其产生更多的自主性

行为，而工作自主性也在一定程度上体现了员工的工作幸福感
[24]

，且谦卑型领导愿意向他人

学习，虚心接受意见，并总能赞赏员工的优点和贡献，这使员工感到自己被组织重视，有利

于提高员工的自我价值感和对工作的积极情感，进而提升工作幸福感。另一方面，谦卑型领

导始终保持开放的态度，能够容忍员工的错误，肯定员工的贡献而不是视为对自己权力的威

胁，并且在员工遇到困难时愿意提供帮助，这样能够有效减少员工害怕犯错的压力和焦虑，

并且增加向领导者展示自己真实想法的倾向，从而减少工作中的消极情感
[25]

。总之，谦卑型

领导能够提高员工工作的积极情感，同时降低消极情感，从而对员工工作幸福感产生积极影

响。 

幸福感是一种积极的情感状态，研究发现积极情感是组织公民行为的驱动力，也就是“个

体感觉好就做好事”
[26]

，Podsakoff等人也证明了积极情感与助人行为呈正相关关系
[27]

。具

体而言，当员工工作幸福感提高时，这种积极的情感状态能够唤起情绪的一致性信息，使员

工对他人也做出积极感知，从而增加了助人行为的可能性
[28]

。此外，员工有保持自己积极情

感状态的倾向，在此驱动下员工也可能会帮助别人，也就是“做好事会使感觉好”
[29]

。 

综合以上分析，本研究提出以下假设： 

H3：工作幸福感在谦卑型领导与员工主动助人行为之间起中介作用。 

H4：工作幸福感在谦卑型领导与员工被动助人行为之间起中介作用。 

2.3 组织支持感的调节作用 

社会支持这一概念由 Cobb 于 1976 年提出，Cobb 认为，社会支持由三方面信息构成，

分别为使个体相信自己是被关心和爱的、相信自己被尊重和有价值的、相信属于共同的信息

网络,并在这个网络中互相承担责任
[30]

。社会支持普遍发生在日常生活中，如个体通过与他

人进行交谈获取信息，当遭遇困难时,他人伸出援手,给予物质上的支持等
[31]

。 
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组织支持感则聚焦于员工认为组织重视他们的价值和贡献以及关心他们利益的程度，重

点反映的是员工的心理认知
[32]

。当员工感受到来自组织的关心和认同时，就会有较高的组织

支持感，反之，当员工认为组织并不关心其利益、重视其贡献时，员工的组织支持感就会较

低。 

拥有较高组织支持感的员工通常会获得较多的来自于组织的尊重与关心，员工期望从组

织中获取的认同感得以满足，进而提升了员工的心理需要满足水平，于是员工会更加认同自

己是组织中的一员，有责任为组织的发展做出贡献以回报组织的恩惠，由此激发出员工自愿

做出促进组织利益的角色外行为
[33]

,这也与社会支持理论的核心观点高度契合
[14]

。反之，拥

有较低组织支持感的员工往往与组织的情感联系较弱，会更多地关注角色内行为而非角色外

行为
[34]

。也就是说，对于助人行为这一角色外行为，具有高组织支持感的员工会积极投入实

践，而具有低组织支持感的员工则对此持消极或观望态度。由此，提出假设： 

H5：组织支持感调节了工作幸福感与员工主动助人行为之间的关系, 当组织支持感越高

时,工作幸福感对员工主动助人行为的正向影响越强。 

H6：组织支持感调节了工作幸福感与员工被动助人行为之间的关系, 当组织支持感越高

时,工作幸福感对员工被动助人行为的正向影响越强。 

综上，本文的研究假设模型如图 1所示。 

 

图 1 研究模型 

三、研究设计 

3.1 数据收集与样本特征 

本研究采用线上发放问卷的形式，通过问卷星发放问卷链接供企业员工直接填写，样本

通过滚雪球式抽样方法获得。为了保证被试可以认真作答，并尽力避免可能出现的干扰因素

和不确定性因素影响作答质量和研究效度，在发放问卷时设置了专注度题项，即直接告诉被

试某题要选哪个选项，以此筛选不符合要求的问卷。此外，还在问卷的说明部分重点强调问

卷仅供学术研究使用，且是匿名作答，不会泄露被试的任何信息，以消除参与者可能出现的

主动助人行为 

组织支持感 

谦卑型领导 工作幸福感 

被动助人行为 
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疑虑。 

本研究数据具体收集情况如下：共回收问卷 308份，删除有答案缺失以及随意填写的问

卷，即专注度题项选择错误的问卷或全部选择同一选项的问卷，最终保留了 260 份问卷，有

效回收率为 84.41%。其中，男性占比 53.5%；主要年龄段为 36 岁及以上，占比 70.4%；教

育程度以本科为主，占比 56.9%；单位类型以民营企业为主，占比 40.0%；职位以普通员工

为主，占比 49.2%。具体见表 1。 

表 1 样本描述性统计（样本量为 260） 

变量 选项 频次 百分比（%） 

性别 男 139 53.5 

 女 121 46.5 

年龄 18-25 岁 37 14.2 

 26-35 岁 40 15.4 

 36-45 岁 92 35.4 

 45 岁以上 91 35.0 

教育程度 本科 148 56.9 

 研究生及以上 39 15.0 

 高中及以下 40 15.4 

 专科 33 12.7 

单位类型 政府事业单位 42 16.2 

 国有与国有控股企业 24 9.2 

 民营企业 104 40.0 

 外资与合资企业 28 10.8 

 非政府组织 15 5.8 

 其他 47 18.1 

职位 高层管理者 20 7.7 

 中层管理者 56 21.5 

 基层管理者 56 21.5 

 普通员工 128 49.2 

3.2 变量测度 

本研究所选用量表均为在已有研究中得到较好支持和广泛应用的成熟量表，本研究量表

均采用 Likert 5 点式量表，助人行为的测量中 1 表示“几乎不”，5 表示“总是”，其余

变量的测量中 1表示“非常不符合”，5表示“非常符合”。 

谦卑型领导：采用 Owens 等(2013)开发的量表，包含 9 个题项。典型的题项包括“他/

她乐于向别人学习”和“当别人的知识更多或技能更强时，他/她会承认这一点”等
[13]

。 
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工作幸福感采用 Zheng等(2015)
[35]

开发的量表。该量表包含三个维度，分别是生活幸福

感、工作幸福感和心理幸福感，共 18 个题项，本研究选取了其中衡量工作幸福感的 6 个题

项。该量表是在中国的情境中开发的,并且具有很好的信度和效度。 

组织支持感：采用 Eisenberger等(1986)开发的量表，包含 6个题项。典型的题项包括

“如果我提出要求公司会帮助我”和“公司乐意提供帮助”等
[32]

。 

主动助人行为和被动助人行为：采用 Lee和 Allen等(2002)开发的量表，各包含 3个题

项。典型的题项包括“在没被要求的情况下，我帮助了工作中出现问题的同事”和“当我的

同事向我求助时，我帮助他们解决了工作中的问题”等
[36]

。 

3.3 数据分析方法 

本研究主要使用的数据分析工具是 SPSS26.0、Mplus8.7和 SPSSAU平台，对收集得到的

有效数据进行了共同方法偏差检验、样本信效度分析、样本描述性统计与相关分析、中介效

应与调节效应检验。其中,共同方法偏差检验主要采用 Harman 单因素方法;样本信度主要采

用 Cronbach’s alpha 系数作为标准;样本效度主要采用因子分析方法，根据因子载荷系数

值分析各变量的收敛效度与区别效度，同时又采用验证性因子分析方法验证了相关结论;中

介效应检验采用 Bootstrap 分析方法，调节效应检验则采用了分层回归方法。 

四、数据分析 

4.1 共同方法偏差检验 

由于本研究谦卑型领导、工作幸福感、组织支持感、主动助人行为以及被动助人行为这

五个变量测量来源相同,且问卷题目易引起社会称许性偏差效应，因而本研究比较容易受到

共同方法偏差的影响。为了较为准确地判断本研究受共同方法偏差影响的程度，本研究采用

Harman 单因素检验方法，对所有测量条目进行未旋转的因子分析。结果表明第一个因子解

释了 30.576%的累计变异量，在 40%以内，故可以认为本研究受共同方法偏差的影响在可接

受范围之内。 

4.2 信效度检验 

4.2.1 信度检验 

本研究对量表的信度检验采取得到广泛认可和应用的Cronbach’s alpha系数作为检验

标准。一般而言, Cronbach’s alpha 值大于 0.7,即可认为样本信度可以接受。本研究分别

对谦卑型领导、工作幸福感、组织支持感、员工主动助人行为和被动助人行为的量表进行信

度分析。从表 2中可以看出,本研究中谦卑型领导量表的 Cronbach’s alpha 为 0.833,工作

幸福感量表的Cronbach’s alpha为 0.848,组织支持感量表的Cronbach’s alpha为 0.910,

员工主动助人行为量表的 Cronbach’s alpha 为 0.769,被动助人行为量表的 Cronbach’s 

alpha为 0.831。 总体而言,本研究量表的 Cronbach’s alpha 值均在 0.7以上,表明本研究

的样本具有良好的信度。 
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表 2 量表的 Cronbach’s alpha 值 

变量 题项数 Cronbach’s alpha 值 

谦卑型领导 8 0.833 

工作幸福感 6 0.848 

组织支持感 6 0.910 

主动助人行为 3 0.769 

被动助人行为 3 0.831 

4.2.2 效度检验 

本研究所选用量表均为在已有研究中得到较好支持和广泛应用的成熟量表，保证内容效

度较好。 

本研究通过统计软件 SPSS26.0 对量表进行因子分析。在因子分析前，对样本进行 KMO

和巴特利特球形检验，一般认为，KMO 值在 0.7 以上表示适合做因子分析。由 SPSS 检验结

果显示 Sig.<0.05（即 p 值<0.05）时，说明各变量间具有相关性，因子分析有效。由表 3

可知，KMO值为 0.900，巴特利特球形检验 p值小于 0.01，适合做因子分析。 

表 3  KMO 和巴特利特球形检验 

KMO 值  0.900 

巴特利特球形检验 近似卡方 3121.096 

 自由度 325 

 显著性 0.000 

而后采用主成分分析法，从表 4可以看出，各变量因子载荷系数值均大于 0.5，说明变

量与对应因子间的相关程度高，收敛效度好。同时又看到各变量因子载荷系数值在其他变量

中低，说明与其他因子间的相关程度低，区别效度好。 

表 4 旋转后的成分矩阵 

维度 题项 成分 

1 2 3 4 5 

谦卑型

领导 

他/她能积极寻求反馈，即使反馈是批评

性的 

0.127 0.648 0.150 0.110 -0.086 

当不知道如何做某些事情时，他/她会承

认这一点 

0.209 0.645 0.039 0.303 -0.049 

当别人的知识更多或技能更强时，他/

她会承认这一点 

0.122 0.699 0.035 0.026 0.150 

他/她关注别人的长处 0.231 0.599 -0.029 0.341 -0.087 

他/她经常赞美别人的优点 0.113 0.622 0.142 0.043 0.132 

对于别人的特别贡献，他/她会表示赞赏 0.062 0.547 0.237 0.189 -0.059 
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他/她乐于向别人学习 0.074 0.720 0.134 -0.018 0.151 

对别人的想法，他/她持有开放的态度 0.069 0.679 0.186 -0.054 0.221 

工作幸

福感 

我的工作非常有趣。 0.233 0.195 0.679 0.086 0.037 

总体来说, 我对我从事的工作感到非常

满意 

0.159 0.042 0.752 0.063 0.177 

我总能找到办法来充实我的工作 0.179 0.117 0.599 0.353 0.051 

我对我具体的工作内容感到基本满意 0.093 0.208 0.693 -0.057 0.294 

对于我来说, 工作会是很有意义的一场

经历 

0.146 0.164 0.715 0.182 -0.056 

我对从目前工作中获得的成就感感到基

本满意 

0.265 0.145 0.762 0.106 -0.021 

组织支

持感 

公司对我十分关心 0.754 0.082 0.185 -0.095 0.200 

公司会考虑我的意见 0.776 0.126 0.240 0.004 0.058 

公司顾及了我的利益 0.784 0.152 0.127 0.217 -0.013 

公司尊重我的目标和价值观 0.796 0.206 0.179 0.023 0.033 

如果我提出要求，公司会帮助我 0.839 0.144 0.149 0.039 0.103 

公司乐意提供帮助 0.813 0.159 0.158 0.120 0.013 

主动助

人行为 

在没被要求的情况下，我帮助了工作中

出现问题的同事 

0.109 0.123 0.146 0.293 0.690 

在没被要求的情况下，我帮助同事在他

们的工作中取得进展 

0.105 0.022 0.095 0.450 0.597 

在没被要求的情况下，我帮助同事在工

作中避免了可能出现的问题 

0.107 0.131 0.067 0.285 0.802 

被动助

人行为 

当我的同事向我求助时，我帮助他们解

决了工作中的问题 

0.064 0.187 0.203 0.743 0.244 

当我的同事向我求助时，我帮助他们在

工作中取得进展 

0.044 0.192 0.117 0.721 0.281 

当我的同事向我求助时，我帮助他们在

工作中避免了可能出现的问题 

0.020 0.103 0.174 0.776 0.294 

注：提取方法为主成分分析法，旋转方法为凯撒正态化最大方差法。 

综上，可以说明本研究中的各个变量具有较好的内容效度和结构效度，通过效度检验。 

4.3 变量描述性及相关分析 

本研究各变量的描述性统计和相关分析见表 5,分析结果表明，谦卑型领导与工作幸福

感、主动助人行为、被动助人行为均成正相关（r=0.413，p<0.01；r=0.287，p<0.01；r=0.379，
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p<0.01），工作幸福感与主动助人行为、被动助人行为成正相关（r=0.328，p<0.01；r=0.381，

p<0.01）。 

表 5 变量描述性统计与相关系数 

 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.性别 1.535 0.500 -          

2.年龄 2.912 1.034 0.196
＊＊

 -         

3.教育程

度 

2.331 0.887 0.026 0.192
＊＊

 -        

4.单位类

型 

3.681 1.626 0.187
＊＊

 0.116 -0.090 -       

5.职位 2.431 0.913 -0.092 -0.152
＊

 0.019 -0.118 -      

6.谦卑型

领导 

3.895 0.602 0.111 0.035 -0.001 -0.039 -0.011 -     

7.工作幸

福感 

3.720 0.656 0.113 0.048 0.068 0.008 -0.060 0.413
＊＊

 -    

8.组织支

持感 

3.472 0.760 0.101 0.045 -0.018 -0.077 -0.010 0.392
＊＊

 0.469
＊＊

 -   

9.主动助

人行为 

3.797 0.634 0.079 0.124
＊

 0.028 -0.017 -0.042 0.287
＊＊

 0.328
＊＊

 0.250
＊＊

 -  

10.被动

助人行为 

4.069 0.596 0.005 0.089 0.044 -0.057 -0.017 0.379
＊＊

 0.381
＊＊

 0.209
＊＊

 0.604
＊＊

 - 

注：
＊

p ≤ 0.05,
 ＊＊

p ≤ 0.01。 

4.4 假设检验 

4.4.1 直接效应检验 

在 SPSSAU 平台上运行数据, 得到各变量之间的路径系数, 以检验变量之间的相互影响

的程度。检验结果可知，谦卑型领导对主动助人行为、被动助人行为和工作幸福感，工作幸

福感对主动助人行为和被动助人行为的正向作用均具有统计显著性，标准化路径系数分别为

0.182、0.267、0.413、0.253和 0.270。因此假设 1、假设 2均通过了检验。 

表 6 路径系数 

路径 标准化系数 SE CR 值 p 

谦卑型领导 → 主动助人行为 0.182 0.067 2.879 ＊＊
 

谦卑型领导 → 被动助人行为 0.267 0.060 4.390 ＊＊
 

谦卑型领导 → 工作幸福感 0.413 0.062 7.322 ＊＊
 

工作幸福感 → 主动助人行为 0.253 0.061 3.995 ＊＊
 

工作幸福感 → 被动助人行为 0.270 0.055 4.450 ＊＊
 

注：
＊

p ≤ 0.05,
 ＊＊

p ≤ 0.01。 

4.4.2 中介效应检验 

本研究采用 Mplus8.7 数据分析工具，以 Bootstrap 分析验证中介效应
[37]

。1000 次

Bootstrap 抽样结果如表 7 所示，结果表明，两项 95%置信区间均不包含 0，说明中介效应

显著，即工作幸福感在谦卑型领导与主动助人行为和被动助人行为之间都起着中介作用。故
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假设 3、4 得到支持与验证，且进一步说明工作幸福感在谦卑型领导与主动助人行为和被动

助人行为之间均起部分中介作用。 

表 7 中介效应分析 

路径 效应值 标准误 95%置信区间 

谦卑型领导→工作幸福感→主动助人行为 0.107 0.032 [0.042，0.169] 

谦卑型领导→工作幸福感→被动助人行为 0.110 0.031 [0.054，0.175] 

4.4.3 调节效应检验 

在 SPSS26.0中使用分层回归法对调节效应进行检验,具体结果如表 8所示。由模型 1

的回归结果可得，工作幸福感对员工主动助人行为的主效应显著（p<0.01），模型 3将工作

幸福感和组织支持感的交互项加入模型，此时交互作用不显著（p>0.05），即组织支持感对

工作幸福感与员工主动助人行为间关系的调节作用不显著。同理，由模型 4的回归结果可得，

工作幸福感对员工被动助人行为的主效应显著（p<0.01），但由模型 6可得工作幸福感和组

织支持感的交互项不显著（p>0.05），即组织支持感对工作幸福感与员工被动助人行为间关

系的调节作用不显著。由此得出结论，假设 5、6均没有得到支持。 

表 8 调节效应分析 

 主动助人行为 被动助人行为 

 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 

性别 0.036 0.027 0.031 -0.052 -0.054 -0.051 

年龄 0.067 0.065 0.060 0.051 0.050 0.047 

教育程度 -0.014 -0.008 -0.015 -0.002 -0.001 -0.006 

单位类型 -0.016 -0.011 -0.007 -0.023 -0.021 -0.018 

职位 -0.006 -0.007 -0.014 0.005 0.005 -0.000 

工作幸福感 0.310
＊＊

 0.258
＊＊

 0.273
＊＊

 0.348
＊＊

 0.334
＊＊

 0.345
＊＊

 

组织支持感  0.096 0.086  0.026 0.018 

工作幸福感 ＊ 组织支持感   0.098   0.073 

 0.122 0.132 0.143 0.157 0.157 0.164 

Adjusted  0.101 0.108 0.116 0.137 0.134 0.138 

△  0.122 0.010 0.011 0.157 0.001 0.007 

注：
＊

p ≤ 0.05,
 ＊＊

p ≤ 0.01。 

五、研究结论与展望 

本文聚焦于谦卑型领导这一“自下而上”的领导方式，以社会支持理论为基础，探讨了

谦卑型领导对员工主动助人行为与被动助人行为的影响，同时考察了工作幸福感在此过程中

的中介作用与组织支持感的调节作用。本文的研究结论在理论和实践上都有一定的启示意

义。 
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首先，本文依据社会支持理论，从个体主观体验或感受的角度研究了谦卑型领导对于员

工助人行为之间的影响，研究结论深化了对谦卑型领导内涵、价值与有效性的认识，为促进

员工的助人行为提供了新的研究视角。本研究进一步证实 了谦卑型领导对于员工主动助人

行为与被动助人行为的正向作用，这与学者们在谦卑型领导正向影响员工个体行为的研究结

论保持一致。基于谦卑型领导的内涵
[12]

，谦卑型领导通过开放包容的互动交流对员工的工作

给予支持和鼓励，同时愿意接受员工的不同看法与观点，这都将提升员工在工作中的心理需

要满足水平，从而倾向于表现出更多的亲社会行为
[14]

。因此，本研究揭示了谦卑型领导风格

是促进员工助人行为的重要诱发因素，同时也丰富了谦卑型领导的理论解释范围。 

其次，实证检验了工作幸福感是员工主动助人行为与被动助人行为的重要影响因素，这

为理解和解释谦卑型领导作用于员工助人行为提供了新的研究视角。以往相关研究多是从领

导与员工的关系视角来研究谦卑型领导的作用后果
[38]

，较少通过员工个体的工作幸福感视角

来剖析谦卑型领导的作用机制，而这也是本文区别于以往关于谦卑型领导与员工助人行为之

间的关系研究的核心之一。工作幸福感的提出有利于未来在深入开展谦卑型领导或员工助人

行为相关研究时从员工个体情绪感知的角度进行分析，是对谦卑型领导效用研究领域与创新

管理领域的有益推进。 

针对上述研究结论的分析，本文为企业管理者提供以下建议以促进个体间的助人行为，

为企业创造价值。一方面，企业管理者需要进一步深化对谦卑型领导内涵的认识和理解，在

工作中能够勇于承认自己的不足并虚心向他人学习，欣赏下属的优点并肯定其对组织的贡献

而不是视作威胁或冒犯，同时要给予员工更多的引导与支持，使得领导能够开展有效干预。

另一方面，员工的工作幸福感是助人行为的重要影响因素，企业管理者要关注员工在工作中

的情绪感知，员工对于工作的积极主观体验将激发个体角色外行为，从而促进组织间的助人

行为以提升团队绩效。 

本研究仍然存在以下局限性：第一，本研究采用单时点的问卷收集方法，且数据来源于

员工的自我汇报，尽管经过统计检验发现共同方法偏差影响不显著，但仍存在共同方法偏差

的风险，未来研究可考虑采用多时点、多来源的方法予以完善；第二，本研究中组织支持感

在工作幸福感与员工主动助人行为和被动助人行为之间的调节作用均不显著，未来研究可以

从员工的社会关系和社会身份等情境因素切入，探究谦卑型领导发挥作用的边界条件，同时

挖掘主动助人行为与被动助人行为之间的区别与影响因素；最后，鉴于本文的数据通过滚雪

球式采样方法获得，存在一定的样本不平衡问题，未来可以尝试对特定群体定向采样或多渠

道收集数据以提高数据质量，从而更准确地揭示谦卑型领导对于员工助人行为的内在影响机

制。 
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Research on the Impact Mechanism of Humble Leadership on 

Employees' Helping Behaviors 

 

Xu Yiwen 

(Beijing Jiaotong University, Beijing, 100044) 

 

Abstract：In recent years, humble leadership has received widespread attention as a leadership style 

that values employees' opinions more. Based on 260 questionnaire data from employees of different 

enterprises and social support theory, this paper explores the impact mechanism of humble leadership 

on employees' helping behaviors using the Bootstrap method and hierarchical regression analysis. The 

empirical results show that work happiness plays a partial mediating role between humble leadership 

and employees' active and passive helping behaviors. However, the moderating role of perceived 

organizational support is not significant. Finally, the paper discusses the theoretical and practical 

implications of this study and points out directions for future research. 

Keywords: humble leadership; work happiness; perceived organizational support; helping behavior; 

social support theory 

 


