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职场孤独感对员工帮助行为的影响

——基于资源保存理论视角

郑赤建，周 洁，刘诗娟，黎小敏

（湘潭大学 商学院，湖南 湘潭 411105）

摘　要：基于资源保存理论视角，构建了一个有调节的中介模型，实证研究了职场孤独感对员工帮助

行为的影响。结果显示：职场孤独感对员工帮助行为具有负向影响，关系认同在职场孤独感与员工帮

助行为之间起中介作用，自我控制资源损耗负向调节了关系认同与员工帮助行为之间的关系，自我控

制资源损耗调节了关系认同在职场孤独感和员工帮助行为之间发挥的中介作用。基于此，企业应重视

员工的职场孤独感并加强管理，采取相应激励措施鼓励员工提高关系认同感，补充自我控制资源，从

而降低职场孤独感对企业组织的不利影响。
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The Impact of Workplace Loneliness on Employee Helping Behavior：
Based on the Perspective of Conversation of Resource Theory

ZHENG Chijian, ZHOU Jie, LIU Shijuan, LI Xiaomin

（School of Business, Xiangtan University, Xiangtan Hunan 411105, China）

Abstract：Based on the Conservation of Resource Theory, this paper constructs a regulated intermediary model, 
and empirically studies the influence of workplace loneliness on employee helping behavior. The results show 
that workplace loneliness has a negative impact on employee helping behavior, and relational identity plays an 
intermediary role between workplace loneliness and employee helping behavior. Self-control resource depletion 
negatively regulates the relationship between relational identity and employee helping behavior, and self-control 
resource depletion regulates the intermediary role of relational identity between workplace loneliness and 
employee helping behavior. Therefore, enterprises should pay attention to workplace loneliness and strengthen 
management, and take corresponding incentive measures to encourage employees to improve relational identity 
and supplement self-control resources, so as to reduce the negative impact of workplace loneliness on enterprises.
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在当代中国社会，随着网络化和碎片化时代

的到来，“忙”已经成为许多人的口头禅和真实

生活写照。多数员工由于生活和休闲时间被挤压，

渐渐疏于近距离的社交活动，这很大程度上导致

员工滋生职场孤独感 [1]。职场孤独感是指员工在

工作环境中因缺乏理想的社会人际关系而产生的

一种孤独体验 [2-3]。作为一种负向工作情绪，职

场孤独感的持久性要大于个人在生活中的孤独体

验 [4]，其会给员工的生活和工作造成不容忽视的

危害。职场孤独感可能引发员工的情绪困扰，对

员工的心理状态和工作表现产生持续影响，降低

员工的幸福感知和工作绩效水平 [1, 5]。因此，职场

孤独感已成为一个亟待深入研究的职场问题，有

必要从理论角度深化对职场孤独感的认知，为抑

制职场孤独感的消极作用提供有效指导和参考。

目前，学界主要基于社会交换理论视角，探

讨职场孤独感对员工情绪耗竭 [6]、工作绩效 [7] 的

影响；或者基于情感理论视角，探索职场孤独感

与员工工作态度 [8]、创新行为 [9]、离职倾向 [10] 的

关系。然而，鲜有学者从资源保存理论——资源

得失的角度，就职场孤独感对员工工作行为的影

响机制进行深入研究。资源保存理论认为，良好

的情绪是员工宝贵的个体资源，而这种资源的丧

失会对员工的工作行为产生消极影响 [11]。职场孤

独感作为一种负向工作情绪，会引发个体情绪资

源的损耗，在此情况下，员工减少积极工作行为（如

员工帮助行为）是保存资源存量的一种有效方式。

员工帮助行为作为一种员工自发自愿、超乎组织

要求但对组织有益的角色外行为，实施此行为可

能会加剧个体资源的损耗，但减少此行为却不会

给员工造成较大风险 [12-13]，因而，减少帮助行为

可能是员工为应对资源损耗和潜在威胁而不得不

产生的资源保护行为。

资源保存理论认为，充足的个体资源能够对员

工自身和外界环境产生积极的影响 [14]；在有限的

资源条件下，一旦已有资源遭受损失且无法得到

有效补充或满足时，个体将会通过系列举措来避

免资源进一步损耗。在强调“人情”的中国企业中，

关系认同是组织中一种不可或缺的关系资源，它

不仅会影响个体及时获取关键性资源来抵抗消极

情境，而且还会对个体的行为动机和能力产生作

用 [15]。由于职场孤独感是一种因人际疏离感而引

发的消极情感体验，所以当员工感知到职场孤独

感时，其自我加强需求和归属感都无法得到满足，

关系认同水平也会降低。此外，关系资源的有限

性也将导致员工无法从与他人的交往互动中获取

关键资源来对抗职场孤独感，出于避免资源严重

损耗的考虑，他们可能会减少资源投入，不愿意

为他人提供帮助行为。因此，以关系认同为媒介

来考察职场孤独感对员工帮助行为的影响具有一

定的合理性和科学性。

同时，自我控制资源损耗作为个体内在特质

的基本反映，是自我控制资源消耗到一定程度时，

个体所处的一种弱自我控制状态水平 [16]，其会影

响个体对负面情绪的行为控制能力。具体而言，

高资源控制损耗个体容易陷入资源丧失螺旋状态，

进而会减少或停止帮助行为的资源输出以保存剩

余资源；而低自我控制资源损耗的个体具有较强

的自我控制和自我调节能力，当从组织中获得关

系资源的支持时，这种能力得到进一步强化，相

较而言，他们更能有效化解职场孤独感带来的消

极影响，有更多的精力和能力去参与员工帮助行

为来获取新资源。因此，自我控制资源损耗水平

的高低可能是明确关系认同作用边界以及职场孤

独感作用机制的重要因素。

本研究将基于资源保存理论，探讨职场孤独感

对员工帮助行为的影响，深入剖析关系认同在职

场孤独感与员工帮助行为之间的作用机制，并将

自我控制资源损耗作为情境变量，考察其对关系

认同与员工帮助行为的权变影响。

一 理论基础与研究假设

（一）职场孤独感与员工帮助行为

职场孤独感是员工在工作场所中，由于存在性
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价值缺失和人际关系质量缺陷，所获得的情感资

源不能有效满足自身需求而产生的一种消极情绪

感受 [4, 17]。资源保存理论认为，任何资源的潜在损

耗或实际损失都将会使个体处于一种紧张的状态，

对个体构成威胁，阻碍积极行为的发生 [18]。根据

资源保存理论，在职场孤独感这种消极情绪的影

响下，员工因资源损失产生的紧张感会进一步加

剧，进而不利于员工帮助行为这种益于组织效能

的积极行为的发生。

首先，员工工作行为与情绪状态存在着密切联

系 [11]。职场孤独感作为一种消极情绪，是个体成

员在工作场所中情感资源匮乏的结果表现 [9]。一

旦员工感知到强烈的职场孤独感，这种潜在的资

源损耗将会使他们耗费更多的时间和精力去化解

因职场孤独感产生的消极后果，从而缺少足够的

精力开展员工帮助行为。另外，员工帮助行为作

为一种角色外行为，如主动帮助同事解决问题等

会消耗员工更多的资源。为避免自身资源的进一

步损失而遭受竞争威胁，这些员工通常会通过减

少帮助行为来保留剩余资源。其次，个体倾向于

获取与自己心境相一致的信息，并表现出相应的

行为 [16]。当个体面临由职场孤独引发的坏心境时，

其会以一种消极的方式来评价周围的事物和环境，

进而容易形成对工作环境的负面认知。而当这种

负面认知进入对组织和同事的评价时，极大可能

会降低员工参与帮助他人的积极性 [16, 19]。综上所

述，本文提出假设 H1。

H1：职场孤独感对员工帮助行为具有负向

影响。

（二）关系认同的中介作用

关系认同是指个体通过角色关系对自我的归

类和描述程度，体现了个体对自己与他人之间关

系的认同程度，也反映了个体将他人成败荣辱与

自己联系起来、关注他人利益的程度 [20]。已有研

究表明，消极组织情境会对员工关系认同产生负

向影响 [21]。基于此，本研究认为，职场孤独感这

种负面组织情境会破坏员工对组织成员关系认同

的形成，进而触发他们对员工帮助行为的回避。

首先，职场孤独感这种消极情境体验会给企业

内部员工的关系认同带来不良影响。一方面，职

场孤独感是员工在工作场所中的资源需求未得到

有效满足而产生的压抑或悲伤的心理感受 [22]。这

种痛苦感受会使员工更容易感知到工作场所中的

情感剥夺或社交缺失，在此情况下，他们的心理

资源不断被损耗，心理不确定感不断增加，并表

现出对与他人关系的担忧，进而这些员工在与他

人的人际交往和工作交流时会产生阻碍，关系认

同水平不断下降 [16, 23]。另一方面，职场孤独感的

存在会使员工个体成为一个被“隔离”的单独社

会单元 [24]，因很少体验到组织的重视与支持，以

及难以感知到组织中可利用的资源，他们会经常

认为自己不受欢迎并质疑自己的工作能力，甚至

可能产生消极的自我认知，从而难以与组织内其

他成员建立联系，也无法从组织成员关系中实现

自我加强需求，导致其关系认同感极度缺失。因此，

本研究提出假设 H2。

H2：职场孤独感对关系认同具有负向影响。

其次，需要注意的是，在当代激烈的职场“角

逐”中，要想提升组织员工开展帮助行为的自主

性和积极性，就必须通过增强员工之间的关系认

同来跨越组织边界，推进组织内部的合作互动。

本研究认为，关系认同可以给员工帮助行为带来

积极效应。一方面，根据社会认同理论，当个体

产生认同感时，他们会更容易产生与领导及同事

之间的共鸣 [20]，更加重视人际关系中隐含的角色

期待，并倾向于作出对认同目标有利的行为 [25]。

因而，产生关系认同感的员工会弱化自我保护动

机，他们会将他人的利益和信念追求与自己紧密

联系起来，更加积极地开展帮助行为以达成认同

目标 [26]。另一方面，根据资源保存理论，资源充

足的个体更愿意通过对现有资源增加投资来获取

更多新资源，实现资源增益 [14, 27]。关系认同水平

较高的个体拥有较多的关系资源，能够为个体获

得关键性资源创造条件 [21]。因此，这些员工更愿

意在工作场所中增加资源投入如帮助行为来改进

工作，并期望在此过程中开发更多新资源。因此，

本研究提出假设 H3。

H3：关系认同对员工帮助行为具有正向影响。

徐洋洋等人研究发现，职场孤独感会侵害员工

的关系资源，使员工产生消极的工作态度和行为

结果 [4]。具有强烈职场孤独感的个体难以将自己

和他人紧密联系起来，无法构建与其他员工之间

的关系认同，进而会减少对他人的帮助行为。同时，

根据资源保存理论，员工面临资源损耗时会担心
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自己因开展助人行为而加剧资源的潜在损失 [28]。

当员工在工作场所中感知到孤独时，会引发其心

理资源的损耗，导致自我加强需求与归属感无法

得到有效满足，与他人关系的认同感程度降低，

从而不愿与他人开展人际关系互动。而这种人际

关系的疏离又会使得个体难以从工作场所获取所

需的关系资源，进一步增强员工的资源保护意识，

降低员工在整个组织范围内实施帮助行为的积极

性。综上所述，本文认为职场孤独感会削弱员工

对组织成员的关系认同，进而给组织内员工帮助

行为的实施和传播带来消极影响。因此，本研究

提出假设 H4。

H4：关系认同在职场孤独感与员工帮助行为

之间存在中介作用，即职场孤独感会降低员工的

关系认同，进而减少员工的帮助行为。

（三）自我控制资源损耗的调节作用

自我控制资源损耗呈现出个体因受外部环境

刺激而有意识地进行自我控制时，自我控制资源

不断消耗，而后出现后续自控能力不足状态 [29-30]。

自我控制资源损耗水平越高，个体后续的自我控

制能力可能就会越差，从而引发多种不良后果，

如信任水平下降 [31]、表现出反生产行为 [32] 等。当

自我控制资源损耗较高时，个体原有的关系资源

优势难以发挥积极效用。此时，个体需要根据自

身资源需求的变化情况采取相应的调整行为。因

此，自我控制资源损耗作为一种资源流失过程，

会破坏关系认同对员工帮助行为的正向关系。本

文认为，在高自我控制资源损耗的情况下，关系

认同与员工帮助行为之间的正向关系较弱；而在

低自我控制资源损耗的情况下，这两个变量之间

的正向关系较强。

首先，资源保存理论认为，任何资源的潜在损

耗或实际损失对个体来说都是一种威胁 [14]，而遭

受资源损耗威胁的员工又往往倾向于表现出更多的

不良行为 [16, 33]。在较高的自我控制资源损耗情形下，

个体因资源流失产生的压力感增加，其负面情绪被

激发，难以与他人建立信任，对他人的关系认同水

平降低，导致员工开展帮助行为的意愿降低；而在

自我控制资源损耗相对较低时，个体对资源流失的

顾虑较少，自我控制资源损耗对员工开展帮助行为

意愿的破坏作用也就相对弱一些。

其次，在自我控制资源损耗较大的情况下，

个体通常较为敏感，倾向于作出情绪化的决策和

非理性行为，会更多地基于自身利益行事，同时

增强自身的风险回避动机。帮助行为会分散个体

的已有资源，使得个体原有优势遭受威胁，此种

情形下，员工一般不会轻易开展帮助行为。反之，

当自我控制资源损耗程度较低时，个体的自我控

制能力相对较强，能够通过自身的情绪或行为管

理来化解潜在矛盾，从而更容易获得人际交往上

的成功 [34]，此时，个体也更愿意通过人际互动如

帮助行为来获取新的资源。因此，本研究提出假

设 H5。

H5：自我控制资源损耗会负向调节关系认同

与员工帮助行为之间的关系，即关系认同与员工

帮助行为之间的正向关系在低自我控制资源损耗

情况下要比在高自我控制资源损耗情况下更强。

本文进一步设想，提出了一个有调节的中介

模型。当自我控制资源损耗较高时，职场孤独感

通过关系认同影响员工帮助行为的正向作用较弱；

当自我控制资源损耗较低时，职场孤独感通过关

系认同影响员工帮助行为的正向作用较强。因此，

本研究提出假设 H6。

H6：自我控制资源损耗调节了职场孤独感通

过关系认同对员工帮助行为的间接效应，即自我

控制资源损耗水平越高，关系认同在职场孤独感

与员工帮助行为之间的中介作用就越弱。

本研究的概念模型如图 1 所示。

二 研究设计

（一）研究对象和方法

本研究采用问卷调查法收集数据，以广东、湖

南、吉林等地的企业员工为调查样本，涉及服务、

金融、房地产等多个行业。问卷发放时间为 2020
年 7 月到 2020 年 9 月。问卷发放主要通过以下两

种方式：一是对在企业就职、在职攻读 MBA 学位

的学生发放问卷，二是向企业员工发放电子问卷。

本次调研共收集到问卷 300 份，剔除填写不完整

和规律性作答以及所有题项为同一答案的部分问

图 1 概念模型
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卷后，有效问卷为 235 份，回收率为 78.33%。其

中，男性占 47.2%，女性占 52.8%；年龄在 24 岁

及 以 下 的 占 16.6%，25~35 岁 的 占 42.6%，36~45
岁的占 34.9%，46 岁及以上的占 6%；学历为高中

（中专）及以下的占 13.6%，专科占 17.9%，本科

占 49.8%，研究生及以上的占 18.7%；工作年限 1
年以内的占 13.2%，1~3 年的占 38.3%，4~6 年的

占 34.5%，6 年以上的占 14.0%。

（二）研究变量

本研究所有量表均采用发表在国内外主流期

刊并在中国情境下验证过的成熟量表。考虑到东

西方文化差异和语言理解偏误，所有的英文量表

均采用先翻译、再回译的方式，同时结合国内发

表文章的翻译，对表述不当的地方进行修正，然

后形成最终问卷。所有量表均采用 Likert 6 点量表

计分：1 表示“完全不同意”，2 表示“不同意”， 
3 表示“比较不同意”， 4 表示“比较同意”， 5 
表示“同意”， 6 表示“完全同意”。

职场孤独感采用毛重琳 [17] 开发的职场孤独

感量表，包括“在工作中，我经常感觉自己被同

事疏远”“单调乏味的工作，让我感受不到自

己工作的价值和意义”等 10 个题项，该量表的

Cronbach’s Alpha 系 数 为 0.941。 关 系 认 同 采 用

Zhang 等人 [35] 开发的关系认同量表，包括“私下

里，我会经常与同事一起相约外出”等 7 个题项，

该量表的 Cronbach’s Alpha 系数为 0.885。自我控

制资源损耗采用 Lanaj 等人 [36] 使用过的自我控制

资源损耗量表，包括“我感觉筋疲力尽”等 5 个

题项，该量表的 Cronbach’s Alpha 系数为 0.917。

员工帮助行为采用 Van Dyne 等人 [37] 编制的帮助

行为量表，包括“我会向周围需要帮助的员工伸

出援助之手”等 5 个题项，该量表的 Cronbach’s 
Alpha 系数为 0.864。

为了更准确、有效地揭示职场孤独感对员工帮

助行为的影响，本文对一些重要的人口统计学变

量进行了控制，如选择性别、年龄、受教育程度、

工作年限为控制变量。性别分为男性和女性，男

性取值为 1，女性取值为 2；年龄方面，24 岁及以

下取值为 1，25~35 岁取值为 2，36~45 岁取值为 3，

46 岁及以上取值为 4；受教育程度方面，高中（中

专）及以下取值为 1，大专取值为 2，本科取值为

3，研究生及以上取值为 4；工作年限方面，1 年

以下取值为 1，1~2 年取值为 2，>2~5 年取值为 3，

5 年以上取值为 4。

三 结果分析

（一）共同方法偏差检验

因本研究数据均来自于员工，且问卷变量题项

均由同一名被试者填写，容易产生同源偏差问题。

为确保检验结果不被严重影响，本文采取 Harman
单因子方差分析法，对共同方法偏差问题进行检

验。主成分因子分析结果表明，主成分分析共提

取 4 个因子，其中第一个因子的方差解释率为

34%，未超过判定标准的 50%，表明不存在严重

的共同方法偏差问题。

（二）验证性因子分析

本研究利用 Mplus7.0 来检验职场孤独感、关

系认同、自我控制资源损耗和员工帮助行为之间

的区分效度，检验结果如表 1 所示。表中，WL 为

职场孤独感，RI 为关系认同，CRD 为自我控制资

源损耗，HB 为员工帮助行为；χ2 为卡方，df 为

自由度，χ2/df 为卡方自由度比，RMSEA 为近似均

方根残差，SRMR 为标准化均方根误差，TLI 为

Tucker-Lewis 指 数，CFI 为 相 对 拟 合 指 数。 由 表

1 可知，四因子模型的拟合度最好（χ2/df =2.396，

RMSEA=0.077，SRMR=0.059，TLI =0.891，CFI =
0.901），且四因子模型各项指标均优于其他因子

模型，说明职场孤独感、关系认同、自我控制资

源损耗、员工帮助行为这 4 个因子之间的概念是

相互独立的，它们之间具有良好的区分效度。

表 1 验证性因子分析结果

模型

四因子模型

三因子模型

二因子模型

单因子模型

因子

WL、RI、CRD、HB

WL、RI+CRD、HB

WL、RI+CRD+HB

WL+RI+CRD+HB

χ2

  761.869

1589.165

2244.437

2747.907

df

318

319

323

324

χ2/df

2.396

4.982

6.949

8.481

RMSEA

0.077

0.130

0.159

0.178

SRMR

0.059

0.148

0.167

0.184

TLI

0.891

0.690

0.537

0.417

CFI

0.901

0.718

0.574

0.462
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（三）描述性统计分析

表 2 为各变量的均值、标准差和相关系数。

由表 2 分析可知，职场孤独感与员工帮助行为显

著 负 相 关（r=-0.154，p<0.05）； 职 场 孤 独 感 与

关 系 认 同 显 著 负 相 关（r=-0.350，p<0.01）； 关

系认同与员工帮助行为显著正相关（r=0.607，

p<0.01）。以上结果为本研究的假设检验提供了初

步支持。

（四）假设检验

1. 主效应和中介效应检验

本研究采用层级回归方法检验研究假设，回归

分析结果如表 3 所示。

由表 3 中模型 3 分析可知，在控制了性别、

年龄、受教育程度和工作年限后，职场孤独感对

员工帮助行为具有显著的负向影响（β=-0.149，

p<0.05），这一分析结果支持了本文假设 H1。由

模型 2 分析可知，职场孤独感对关系认同具有显著

的负向影响（β=-0.356，p<0.001），假设 H2 得到

支持。由模型 4 分析可知，关系认同对员工帮助

行为具有显著的正向影响（β=0.614，p<0.001），

研究假设 H3 得到支持。然后，依次将控制变量、

职场孤独感和关系认同放入回归模型，由模型 5
的分析结果可知，职场孤独感对员工帮助行为的

影 响 不 再 显 著（β=0.079，p>0.05）， 而 关 系 认

同对员工帮助行为仍具有显著影响（β=0.643，

p<0.001），这表明关系认同在职场孤独感和员

工帮助行为之间起完全中介作用，假设 H4 得到

支持。

表 2 各变量的均值、标准差和相关系数

变量

性别

年龄

受教育程度

工作年限

职场孤独感

关系认同

自我控制资源损耗

员工帮助行为

均值

1.530
2.300
2.740
2.490
2.649
4.309
3.408
4.163

标准差

0.500
0.815
0.919
0.893
1.028
0.850
1.133
0.886

性别

-0.057
      0.220**
    -0.193**

-0.005
-0.041
  0.020
-0.027

年龄

   -0.247**
      0.581**

-0.055
  0.069
-0.004
-0.101

受教育程度

    -0.335**
-0.023
  0.055
  0.036
-0.054

工作年限

-0.004
  0.050
  0.030
-0.027

职场孤独感

  -0.350**
    0.466**
-0.154*

关系认同

-0.165*
    0.607**

自我控制资源损耗

0.005

 注：** 表示在 0.01 水平上显著，* 表示在 0.05 水平上显著，下同；N=235。

表 3 回归分析结果

变量

性别

年龄

受教育程度

工作年限

职场孤独感

关系认同

自我控制资源损耗

关系认同 × 自我控制资源损耗

F
R2

ΔR2

关系认同

模型 1
-0.030
  0.060
-0.034
-0.002

  0.415
  0.007
0.007

模型 2
-0.033
  0.090
-0.042
-0.024

      -0.356***

        7.026***
  0.133
   0.126

员工帮助行为

模型 3
-0.014
-0.121
-0.080
  0.013

  -0.149*

  1.890
  0.040
  0.022

模型 4
  0.006

    -1.171**
-0.056
  0.023

        0.614***

      29.570***
  0.392
  0.375

模型 5
  0.007

    -0.179**
-0.053
  0.028
  0.079

        0.643***

      25.103***
  0.398
  0.380

模型 6
  0.004

    -0.168**
-0.060
  0.016

        0.632***
    0.110*

      25.757***                   
  0.404
  0.012

模型 7
-0.016

    -0.174**
-0.042
  0.030

        0.597***
    0.125*

    -0.178**
      24.758***

  0.433
  0.029

 注：*** 表示在 0.001 水平上显著，F 为方差检验量，R2 为拟合优度，ΔR2 为调整后的拟合优度。

2. 自我控制资源损耗的调节作用检验

为了验证自我控制资源损耗的调节作用，本

研究通过对关系认同和自我控制资源损耗进行中

心化处理来构造调节效应的交互项。表 3 中模型

7 的回归结果表明，关系认同与自我控制资源

损耗的交互项与员工帮助行为之间显著负相关

（β=-0.178，p<0.01）。这说明自我控制资源损耗

负向调节关系认同与员工帮助行为之间的关系。

为了更好地分析不同自我控制资源损耗水平

下关系认同对员工帮助行为影响程度的差异，本
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文绘制了调节效应关系图，如图 2 所示。由图 2
可知，与高自我控制资源损耗水平相比较，低自

我控制资源损耗的斜率更大，员工帮助行为对关

系认同的变动较为敏感，即低自我控制资源损耗

能在更大程度上增强关系认同对员工帮助行为的

影响作用。因此，假设 H5 得到支持。

3. 被调节的中介作用检验

对 于 被 调 节 的 中 介 作 用 检 验， 本 研 究 利

用 PROCESS 插 件 程 序 进 行 条 件 间 接 效 应 的

95%Bootstrap 置信区间分析，设定样本重复抽样

次数为 5000 次。被调节的中介效应检验结果如表

4 所示。由表 4 的检验结果可知，在较低的自我控

制资源损耗水平下，职场孤独感通过关系认同影

响员工帮助行为的间接效应为 -0.217，置信区间

为 [-0.333, -0.108]，不包含 0；在较高的自我控制

资源损耗水平下，职场孤独感通过关系认同影响

员工帮助行为的间接效应为 -0.135，置信区间为

[-0.217, -0.056]，不包含 0；而高、低自我控制资

源损耗水平差异显著，95% 的置信为 [0.021, 0.181]，
不包含 0。这表明职场孤独感对员工帮助行为被调

节的中介作用显著，假设 H6 得到支持。

四 结果与讨论

（一）研究结果

本文基于资源保存理论视角，通过对 235 名员

工的调查研究，实证检验了职场孤独感对员工帮

助行为的作用机制和边界条件。研究结果发现：（1）

职场孤独感对员工帮助行为具有显著的负向影响；

（2）企业组织员工之间的关系认同在职场孤独感

和员工帮助行为之间起完全中介作用；（3）自我

控制资源损耗对关系认同与员工帮助行为之间的

关系具有调节作用，相较于高自我控制资源损耗

水平，当个体处于低自我控制资源损耗水平时，

关系认同和员工帮助行为之间的关系较强；（4）

自我控制资源损耗调节了关系认同在职场孤独感

对员工帮助行为之间的中介作用，即员工个体的

自我控制资源损耗程度越低，关系认同在职场孤

独感与员工帮助行为之间的中介作用越强。

（二）管理建议

第一，企业应重视组织员工的职场孤独感并加

强管理。当组织内成员遭遇职场孤独感时，企业

应当及时介入，关注员工的心理健康，注重与员

工之间的非正式沟通和交流，让员工感受到组织

的温暖和关怀。同时，管理者应制定有针对性的

帮助计划，鼓励员工通过自我化解或第三方强化

等方式进行情绪疏导，提高员工的心理素质，强

化员工有效应对职场孤独感的能力，避免职场孤

独感破坏效应的后续蔓延。

第二，企业应采取激励措施，鼓励员工提高其

关系认同感。首先，企业应通过开展员工人际交

往技能提升的培训，增强员工相互之间的关系认

同，提高员工的关系管理能力，帮助员工理性对

待职场孤独感，摆脱消极情绪困扰。其次，组织

还应积极构建和谐、包容的企业文化，营造良好

的组织氛围，如通过举行组织成员交流会，对员

工之间的帮助行为给予充分认可和肯定，增强团

队成员之间的关系联结，刺激员工作出有益于组

织发展的帮助行为。

第三，企业可通过补充和恢复员工的自我控制

资源来缓解、消除员工的资源损耗，满足员工的

关系认同需求，激发员工在组织内开展帮助行为

的动力。一方面，组织可以通过关心员工的工作

情绪变化、重视员工的个人价值和努力、鼓励员

工之间建立亲密的伙伴关系等，让员工拥有良好

的工作情感和价值体验来补充自我控制资源。另

一方面，企业还可以通过柔性化管理来帮助员工

重新获取自我控制资源。具体而言，企业可以采

用更灵活的方式来设计员工的工作，为员工提供

学习知识和提升技能的机会，保证员工的休息时

图 2 自我控制资源损耗的调节作用

表 4 被调节的中介效应检验结果

效应

间接

效应

差异

自我控制

资源损耗

低

高

效应

系数
-0.217
-0.135

  0.082

标准

误差

0.057
0.041

0.041

95% 的置信区间

下限
-0.333
-0.217

 0.021

上限
-0.108
-0.056

  0.181
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间，以促进员工自我控制资源的恢复。

（三）研究不足与展望

本研究的不足之处在于：（1）变量间因果关

系的严谨性和客观性受到横截面数据设计和自我

报告方式的影响，因此，后续研究可考虑利用具

有时间跨度的纵向追踪数据资料。（2）本研究只

关注了自我控制资源损耗的调节作用，研究模型

的解释力度有待提高，未来研究可引入一些新的

调节变量如领导者风格、组织政治氛围等。
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