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孤芳自赏还是乐于助人？ 

员工自恋对亲社会行为的影响* 

刘文兴 1  祝养浩 1  柏  阳 2  王海江 3  韩  翼 1 
(1 中南财经政法大学工商管理学院, 武汉 430073) (2 北京大学光华管理学院, 北京 100080) 

(3 华中科技大学管理学院, 武汉 430074) 

摘  要  本研究通过整合自恋双元理论和特质激活理论, 探讨欣赏型自恋、敌对型自恋对员工亲社会行为的影响

机制, 深入分析了员工关系趋近型动机和关系回避型动机的中介作用以及任务相互依赖性的调节作用。通过对来

自员工−同事二阶段配对的 235 份数据进行分析, 结果发现: 欣赏型自恋对员工亲社会行为具有显著的正向影响, 

敌对型自恋对员工亲社会行为具有显著的负向影响; 关系趋近型动机在欣赏型自恋与员工亲社会行为之间发挥着

中介作用, 关系回避型动机在敌对型自恋与员工亲社会行为之间没有发挥中介作用; 任务相互依赖性不仅正向调

节欣赏型自恋与员工关系趋近型动机的直接效应, 而且还正向调节着欣赏型自恋通过关系趋近型动机对亲社会行

为的间接效应。 

关键词  欣赏型自恋, 敌对型自恋, 关系趋近型动机, 关系回避型动机, 亲社会行为, 任务相互依赖性 

分类号  B849: C93 

1  问题提出 

自恋是一种具有膨胀自我观点、强烈心理优越

感 和 权 利 感 以 及 低 同 理 心 的 人 格 特 质 (Emmons, 

1987; Miller & Campbell, 2008)。根据 Twenge 和

Campbell (2009)的研究, 自恋在新生代员工中越来

越普遍, 并且较 30 年前相比有大幅增长(Twenge & 

Foster, 2010)。2013 年, 美国《时代周刊》在对个

体自恋的调查研究中发现, 40%的员工认为无论他

们表现如何, 每两年就应当得到一次晋升。由于自

恋者在组织中非常普遍, 使得其他同事不可避免地

会与自恋者进行人际互动。只有了解自恋者在人际

互动过程中的行为表现, 才能帮助组织领导者掌握

自恋者的行为规律以及加强对自恋员工的有效管

理。此外, 学者呼吁实证研究需要深入探讨自恋员

工在人际互动过程中的行为表现, 尤其是探讨自恋

特 质 与 亲社会 行 为 之间的 关 系 (Konrath & Tian, 

2018)。 

在过去的研究中, 自恋与亲社会行为之间的关

系并不明确。部分学者认为自恋者关注自我以及对

他人缺乏同理心(Hepper et al., 2014; Watson et al., 

1984), 导致他们总体上会表现出较少的亲社会行

为(何宁, 朱云莉, 2016; Judge et al., 2006; Lannin 

et al., 2014; Qureshi et al., 2015)。然而, 也有学者指

出自恋者为了提高声誉或提升地位等目的, 会有策

略 性 地 展 现 一 些 亲 社 会 行 为 (刘 宇 平  等 , 2021; 

Konrath et al., 2016; Konrath & Tian, 2018)。部分实

证研究也发现自恋与亲社会行为之间存在正相关

关系(丁如一 等, 2016; 王梦云 等, 2018; 周晖 等, 

2010; Kauten & Barry, 2014, 2016; Konrath et al., 

2016)。这些不一致的研究结论表明, 关于自恋与亲

社会行为的一些基本问题仍然没有得到确切的答

案: 员工自恋究竟是否、如何以及何时会影响亲社

会行为？ 
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针 对 上 述 争 议 , 本 研 究 整 合 自 恋 双 元 理 论

(Back et al., 2013; Back, 2018)和特质激活理论(Tett 

& Burnett, 2003; Tett & Guterman, 2000; Tett et al., 

2013), 构建并检验员工自恋对亲社会行为影响的

内在机制和边界条件。自恋双元理论从概念结构角

度 将 员 工 自 恋 划 分 为 欣 赏 型 自 恋 (narcissistic 

admiration)与敌对型自恋(narcissistic rivalry), 两者

会触发个体产生不同的动机, 进而对后续亲社会行

为产生不同影响(Back et al., 2013)。具体而言, 欣赏

型自恋倾向于采取自我提升(self-promotion)策略 , 

在人际互动过程中会激活关系趋近型动机, 促进个

体展现出提升魅力的亲社会行为(Fatfouta, 2017)。

而敌对型自恋倾向于采取自我防御(self-defense)策

略, 在人际互动过程中会激活关系回避型动机, 抑

制个体展现出亲社会行为(Tracy et al., 2011)。此外, 

Back 等人(2018)构建了自恋双元理论的补充模型, 

其中明确指出员工自恋与亲社会行为之间究竟表

现出积极还是消极结果还取决于情境因素的影响, 

其 中 最 为 关 键 的 是 互 动 性 (interactive) 情 境 因 素

(Back et al., 2018, p. 312)。作为一种重要的互动性

情境因素, 任务相互依赖性是指员工在完成任务过

程中, 需要与同事沟通、协作和配合的程度(van der 

Vegt et al., 2003)。高任务相互依赖性反映出高互动

性情境, 而低任务相互依赖性则反映出低互动性情

境。任务相互依赖性这种互动性情境因素会不会

“催化”欣赏型自恋的积极效应, 或“限制”敌对型自

恋的负面影响, 目前学术界对此缺乏探讨和实证研

究。因此, 本研究将整合自恋双元理论与特质激活

理论探讨欣赏型自恋、敌对型自恋对员工亲社会行为

影响的作用机制和边界条件。研究模型如图 1 所示。 
 

 
 

图 1  研究模型 
 

1.1  自恋文献回顾与自恋双元理论 

近年来, 自恋的研究受到了学者们的广泛关注

(Twenge & Campbell, 2009), 主要集中在临床心理

学、精神病学和社会人格心理学等领域(Cain et al., 

2008; Campbell & Miller, 2011; Pincus & 

Lukowitsky, 2010)。其中, 临床心理学家将自恋看

作是一种人格障碍(Pincus & Lukowitsky, 2010); 美

国精神病学会出版的《精神障碍诊断与统计手册》

中详细描述了自恋人格障碍(narcissistic personality 

disorder) 的 主 要 特 征 (American Psychiatric 

Association, 2013); 社会人格心理学家则普遍将自

恋划分为浮夸型自恋(grandiose narcissism)和脆弱

型自恋(vulnerable narcissism), 并且 Cain 等人(2008)

提供了浮夸型自恋与脆弱型自恋区别的详细清单。 

早期, 社会人格心理学家将浮夸型自恋与脆弱

型自恋视为单一维度概念对其进行探讨。研究发现

脆弱型自恋所表现出的种种消极特征, 使得其具有

稳定的负面预测作用(Weiss & Miller, 2018)。但是

对于浮夸型自恋的研究却存在着矛盾的结果, 比如

浮夸型自恋者通常被描述为自信却又敌对, 想要寻

求社会认可却又对他人不感兴趣 , 迷人却又自私 , 

他们能在早期给同事和领导留下良好及深刻印象, 

但是长期则会引发关系冲突和破裂 (Back, 2018; 

Campbell & Campbell, 2009)。由此, 学者们开始将

自恋研究的重心放到浮夸型自恋上, 并意识到浮夸

型自恋并非是简单的单一维度, 其可能存在着截然

不同却又密切相关的两种自恋类型。 

基于浮夸型自恋的矛盾性质, Back 等人(2013)

提出自恋双元理论模型, 将浮夸型自恋划分为欣赏

型自恋和敌对型自恋。自恋双元理论认为自恋者的

根本目标是维持浮夸的自我, 但是自恋者可以通过

采取两种不同的途径来实现这一目标, 每一种途径

都与一套独特的认知、动机和行为相关(Back et al., 

2013; Manley et al., 2019)。其中, 欣赏型自恋描述

了个体通过自我提升策略来维持浮夸自我的过程, 

欣赏型自恋会触发积极认知、激活关系趋近型动机

以及展现出魅力型行为, 进而导致积极的社会结果

(例如, 提高受欢迎程度、得到赞扬以及获得社会资

源及地位等) (Back et al., 2013; Helfrich & Dietl, 

2019)。相比之下, 敌对型自恋描述了个体通过自我

防御策略来维持浮夸的自我意识, 敌对型自恋预期

期望的自我形象会受到威胁, 这会触发消极认知、

激活关系回避型动机以及展现出自我保护的对抗

性行为, 例如争夺霸权、贬低他人以及表现出侵略

性行为 , 进而导致消极的社会结果(例如 , 不受欢

迎、遭受批评以及关系破裂等) (Back et al., 2013; 

Grove et al., 2019)。 

1.2  欣赏型自恋、敌对型自恋与亲社会行为 

欣赏型自恋是指员工通过寻求社会钦佩来维

持积极自我评价的一种自恋倾向(Back et al., 2013; 
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Back, 2018), 本研究推断其可能会增加员工的亲社

会行为。首先, 欣赏型自恋员工会采取自我提升策

略, 该策略可以概括为“向身边人展示自己的能力”

以及“让别人欣赏自己”, 具体表现为在人际交往过

程中外向活泼、开放自信、热情助人等(Back et al., 

2013; Fatfouta, 2017; Grove et al., 2019)。因此, 欣

赏型自恋员工会通过对他人展现亲社会行为以维

持积极的自我意识。也有实证研究表明, 欣赏型自

恋员工拥有积极的认知与情感, 他们更加愿意从事

助人行为(Geukes et al., 2017; Lange et al., 2016)。 

敌对型自恋是指员工通过避免社会失败来维

持积极自我评价的一种自恋倾向(Back et al., 2013; 

Back, 2018), 本研究推断其可能会减少员工的亲社

会行为。首先, 敌对型自恋员工会采取自我防御策

略, 该策略可以概括为“要保护好自己免受伤害”以

及“防止别人打倒自己”, 具体表现为在人际交往过

程中冷漠寡言、低责任心、冲动易怒等(Lange et al., 

2016; Miller et al., 2016; Rogoza et al., 2016)。因此, 

敌对型自恋员工会展现出更多的敌对行为(比如:支

配、贬低及攻击)以维持积极的自我意识, 相应地也

会减少亲社会行为。也有实证研究表明, 敌对型自

恋员工拥有消极的认知与情感, 他们不愿意去从事

助人行为 (Back et al., 2013; Lange et al., 2016; 

Leckelt et al., 2015)。 

H1a: 欣赏型自恋对亲社会行为呈显著的正向

影响。 

H1b: 敌对型自恋对亲社会行为呈显著的负向

影响。 

1.3  关系趋近型动机及关系回避型动机的中介

作用 

根据自恋双元理论, 欣赏型自恋与敌对型自恋

会触发个体内两种不同的动机过程, 进而对后续亲

社会行为产生不同影响 (Back et al., 2013; Back, 

2018)。由于欣赏型自恋员工追求自我提升并且想

要获得别人的欣赏, 这会直接触发其在与他人人际

交往过程中的关系趋近型动机, 即渴望靠近或者获

得人际关系的强烈愿望(程浩 等, 2021; Back et al., 

2013; Gable & Harmon-Jones, 2008; Morf & 

Rhodewalt, 2001)。而敌对型自恋员工展现自我防御

并且想要保护自己免受伤害, 这会直接触发其在与

他人人际互动过程中的关系回避型动机, 即想要回

避或者逃离人际关系的强烈愿望(程浩  等 , 2021; 

Back et al., 2013; Gable & Harmon-Jones, 2008; 

Morf & Rhodewalt, 2001)。 

此外, 关系趋近型动机及关系回避型动机会影

响员工后续的行为表现(Elliot, 2008)。具体而言, 关

系趋近型动机会激励员工朝着获得人际关系的目

标前行, 具体表现为以友好、热情的态度对待他人, 

并且对他人展现出亲社会行为等(Tracy et al., 2011)。

而关系回避型动机会激励员工朝着回避人际关系

的目标前行, 具体表现为以冷漠、防御的态度对待

他人 , 并且拒绝向他人展现亲社会行为等 (Elliot, 

2008)。 

H2a: 关系趋近型动机在欣赏型自恋与亲社会

行为之间起中介作用。 

H2b: 关系回避型动机在敌对型自恋与亲社会

行为之间起中介作用。 

1.4  任务相互依赖性的调节作用 

Back (2018)基于人与情境交互视角对自恋双

元理论进行补充, 以回答何时会触发积极路径, 何

时又会触发消极路径(Back, 2018, p.312), 其中明确

指出互动性情境因素是影响欣赏型自恋与敌对型

自恋特质表达的关键因素。在人际互动过程中, 任

务相互依赖性作为一种重要的互动性情境因素(王

端旭 等, 2017), 其程度的高低可以直接反映出个

体与同事之间的互动状况(包括频率及程度等)。因

此, 本研究认为任务相互依赖性可能会在欣赏型自

恋与敌对型自恋特质表达过程中发挥着调节作用。

具体而言, 特质激活理论强调只有当情境因素与个

体特质相匹配时, 个体特质会被激活进而展现相应

行为(刘玉新 等, 2020; Tett & Guterman, 2000)。在

高任务相互依赖性的情境下, 个体需要与同事进行

密切的沟通、协作和配合(van der Vegt & Janssen, 

2003)。这种高互动性的情境正好与欣赏型自恋员

工自我提升、渴望获得人际关系的预期相匹配以及

与敌对型自恋员工自我防御、想要逃离人际关系的

预期不匹配。因此在高任务相互依赖性情境下, 欣

赏型自恋特质会被激活, 使其具有更高的关系趋近

型动机, 进而展现更多的亲社会行为; 而敌对型自

恋特质未被激活, 该情境不会强化敌对型自恋对关

系回避型动机和亲社会行为的影响。在低任务相互

依赖性的情境下, 个体无须与同事进行沟通、协作

及配合(Sargent & Sue-Chan, 2001)。这种低互动性

的情境正好与敌对型自恋员工预期相匹配, 因此在

低任务相互依赖性情境下, 敌对型自恋特质会被激

活, 使其具有更高的关系回避型动机, 进而展现更

少的亲社会行为; 而低互动性情境与欣赏型自恋员

工的预期不匹配 , 因此欣赏型自恋特质未被激活 , 
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该情境不会强化其对关系趋近型动机和亲社会行

为的影响。 

H3a: 任务相互依赖性正向调节欣赏型自恋与

关系趋近型动机之间的关系, 任务相互依赖性高时

两者关系得到增强。 

H3b: 任务相互依赖性负向调节敌对型自恋与

关系回避型动机之间的关系, 任务相互依赖性低时

两者关系得到增强。 

H4a: 任务相互依赖性正向调节关系趋近型动

机的中介作用强度, 当任务相互依赖性高时中介作

用得到增强。 

H4b: 任务相互依赖性负向调节关系回避型动

机的中介作用强度, 当任务相互依赖性低时中介作

用得到增强。 

2  研究方法 

2.1  研究样本 

本研究采用问卷调查法, 从湖北省 7 家中小型

企业中收集了员工与同事二阶段的配对问卷, 涉及

行业有制造业、信息技术业、材料业及建筑业。首

先, 研究者借助个人关系联系企业负责人, 表明调

研目的、调研形式以及研究数据用途等内容, 在获

得企业负责人同意之后与企业人力资源部门取得

联系, 说明调研方案、获取人员名单并沟通调研时

间。其次, 研究者从获得的人员名单中随机筛选调

研对象并进行编码, 其中筛选过程为:在 3~4 人构

成的团队中随机选取 1 名调研对象, 在 5~6 人构成

的团队中随机选取 2 名调研对象, 在 7~10 人构成

的团队中随机选取 3 名调研对象。每位调研对象所

匹配的同事由研究者随机进行指定, 如果在调研过

程中所指定的同事不在企业, 则在现场随机邀请一

位其他同事完成评价, 并且确保每位调研对象匹配

的同事都不相同。最后, 研究团队采用现场发放并

回收调查问卷的形式, 以确保调查问卷填写的规范

性和完整性, 同时在填写问卷之前研究者告知每位

被试员工此次调查的目的并强调了调研数据的保

密性。此外, 为了尽可能减少共同方法偏差的影响, 

本研究采用时间滞后的数据收集方法, 在两个时间

点收集配对数据(Podsakoff et al., 2012)。具体而言, 

在第一阶段, 收集了员工的人口统计学信息, 并让

员工评价自身的欣赏型自恋、敌对型自恋及任务相

互依赖性, 该阶段共发放 300 份问卷, 回收 278 份

问卷。在第二阶段(大约一个月后), 让员工评价自

身的关系趋近型动机与关系回避型动机, 以及邀请

同事评价员工的亲社会行为, 该阶段共发放 278 份

问 卷 , 回 收 235 份 问 卷 , 问 卷 回 收 有 效 率 为

78.33%。在所有被调查的员工样本中 , 男性占比

57.4%, 平均年龄 29.05 岁(SD = 6.59), 受教育程度

以本科学历占比最高, 达到 49.4%。 

2.2  研究工具 

本研究所涉及的变量量表均采用发表在国际

顶级期刊的成熟量表, 在英语专业人士和人力资源

管理教授的辅助下, 严格按照“双盲翻译”的方法转

换成中文。除控制变量外, 其余变量均采用李克特

7 点式量表法计分, 其中 1 表示完全不符合, 7 表示

完全符合。 

欣赏型自恋。采用 Back 等人(2013)开发的欣赏

型自恋量表, 共计 9 个题项, 由员工进行自我报告。

代表性题项为“我应该被视为一个伟大的人”。在本

研究中, 欣赏型自恋量表的 Cronbach’α 值为 0.93。 

敌对型自恋。采用 Back 等人(2013)开发的敌对

型自恋量表, 共计 9 个题项, 由员工进行自我报告。

代表性题项为“我认为其他大多数人都是失败者”。

在本研究中, 敌对型自恋量表的 Cronbach’α 值为

0.89。 

关系趋近型动机。采用 Ferris 等人(2013)开发

的趋近动机量表, 并根据研究需要, 改编成关系趋

近型动机, 共计 6 个题项, 由员工进行自我报告。

代表性题项为“我的目标是在关系交往中充分发挥

我的潜力”。在本研究中, 关系趋近型动机量表的

Cronbach’α 值为 0.90。 

关系回避型动机。采用 Ferris 等人(2013)开发

的回避动机量表, 并根据研究需要, 改编成关系回

避型动机, 共计 6 个题项, 由员工进行自我报告。

代表性题项为“我有时在关系交往中感到焦虑”。在

本研究中, 关系回避型动机量表的 Cronbach’α值为

0.95。 

任务相互依赖性。采用 Bishop 和 Dow Scott 

(2000)开发的任务相互依赖性量表, 共计 4 个题项, 

由员工进行自我报告。代表性题项为“我必须经常

与同事合作”。在本研究中, 任务相互依赖性量表的

Cronbach’α 值为 0.94。 

亲社会行为。采用 Grant 和 Sumanth (2009)开

发的亲社会行为量表, 共计 5 个题项, 由同事对员

工进行一对一评价。代表性题项为“他/她喜欢做能

为其他人带来正面影响的事”。在本研究中, 亲社会

行为量表的 Cronbach’α 值为 0.91。 

控制变量。在过去的研究中, 一些人口统计学
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变量和本研究中的因变量存在相关。因此, 本研究

控制了员工的性别、年龄及受教育程度。控制性别

的原因在于, 一项元分析结果显示男性比女性更乐

于助人(Eagly & Crowley, 1986); 控制年龄的原因

在于, 随着年龄的增长, 员工的亲社会行为会降低

(丁凤琴, 陆朝晖, 2016); 控制教育程度的原因在于, 

研究表明教育程度较低的员工更加愿意从事亲社

会行为(Piff et al., 2010)。其中, 在性别方面, 男性

编码为“1”, 女性编码为“0”; 在年龄方面 , 以“年”

为单位进行计算; 在教育程度方面, 初中及以下学

历编码为“1”, 高中或中专学历编码为“2”, 大专学

历编码为“3”, 本科学历编码为“4”, 研究生学历编

码为“5”。此外, 研究发现不同的行业类型会影响员

工的亲社会行为程度(Miao et al., 2017), 因此本研

究将行业类型(本研究样本共涉及四类行业: 制造

业、信息技术业、材料业及建筑业, 创建了行业类

型 1、行业类型 2 及行业类型 3 三个哑变量)作为控

制变量进行了控制。 

3  数据分析结果 

3.1  验证性因子分析 

在本研究中 , 由于个别变量的测量题项较多 , 

考虑到模型中有大量需要估计的参数, 可能会增加

标准误(Little et al., 2002)。同时, 由于研究更加关

注的是被测变量之间的区分性, 而不是变量内题项

的内在相关性, 于是从理论上讲, 将题项进行打包

处理(Item parcels)是恰当的(吴艳, 温忠麟, 2011)。

因此, 本研究将所有变量都进行打包处理, 每个变

量的测量题项采用随机打包法打成三个包。 

数据打包完成后, 本研究采用 Mplus 7.4 进行

验证性因子分析以检验变量之间的区分效度, 分析

结果如表 1 所示。由表 1 可知, 六因子模型拟合指

标(χ2 (120) = 374.99, CFI = 0.94, TLI = 0.92, 

RMSEA = 0.10, SRMR = 0.06)不仅达到了学界认可 

 

的标准(Schermelleh-Engel et al., 2003), 而且明显

优于其他 5 个备选模型。由此说明, 本研究所测量

的 6 个主要变量具有良好的区分效度。 

3.2  共同方法偏差检验 

本研究采用以下两种方法对可能存在的共同

方法偏差进行检验 :首先 , 利用 SPSS 24.0 进行

Harman 单因子分析, 根据 Podsakoff 等人(2003)的

建议, 单因子累计方差解释率低于 40%是可以接受

的。本研究结果显示, 第一个析出因子的累积方差

解释率为 21.25%, 未超过 40%。因此, 初步认为本

研究测量数据的共同方法偏差较小, 不会导致数据

结果的虚假相关。其次, 在利用 Mplus 7.4 进行验

证性因子分析之后, 在六因子模型的基础之上加入

了一个共同方法因子(汤丹丹, 温忠麟, 2020)。结果

显示 , 加入共同方法因子后的七因子结构模型在

Mplus 7.4 软件无法拟合, 也就意味着本研究的确

不存在严重的共同方法偏差问题。 

3.3  描述性统计与相关分析 

采用 SPSS 24.0 对所涉及的变量进行描述性统

计和相关性分析, 各变量的均值和标准差以及变量

之间的相关系数如表 2 所示。由表 2 可知, 欣赏型

自恋与亲社会行为呈显著正相关关系(r = 0.18, p < 

0.01), 欣赏型自恋与关系趋近型动机呈显著正相

关关系(r = 0.18, p < 0.01), 关系趋近型动机与亲社

会行为呈显著正相关关系(r = 0.44, p < 0.01); 敌对

型自恋与亲社会行为呈显著负相关关系(r = −0.20, 

p < 0.01), 敌对型自恋与关系回避型动机呈显著正

相关关系(r = 0.20, p < 0.01), 关系回避型动机与亲

社会行为呈显著负相关关系(r = −0.19, p < 0.01)。

由此, 初步验证本研究所提出的 H1a 与 H1b。 

3.4  假设检验 

本研究采用 Mplus 7.4 进行全模型路径分析以

检验所有假设(Edwards & Lambert, 2007), 分析结

果如图 2 所示。由图 2 可知, 欣赏型自恋对亲社会 

表 1  验证性因子分析结果 

因素 χ² df χ²/df ∆χ²/∆df CFI TLI RMSEA SRMR

六因子模型(AN; RN; TI; APM; AVM; PSB) 374.99 120 3.13 / 0.94 0.92 0.10 0.06 

五因子模型(AN+RN; TI; APM; AVM; PSB) 748.51 125 5.99 373.52(5)*** 0.85 0.82 0.15 0.10 

四因子模型(AN+RN; TI; APM+AVM; PSB) 1495.17 129 11.59 1120.19(9)*** 0.67 0.61 0.21 0.15 

三因子模型(AN+RN+TI; APM+AVM; PSB) 2252.12 132 17.06 1877.14(12)*** 0.49 0.41 0.26 0.19 

二因子模型(AN+RN+TI; APM+AVM+PSB) 2799.65 134 20.89 2424.66(14)*** 0.36 0.26 0.29 0.20 

单因子模型(AN+RN+TI+APM+AVM+PSB) 3573.91 135 26.47 3198.93(15)*** 0.17 0.06 0.33 0.26 

注: AN 表示欣赏型自恋, RN 表示敌对型自恋, TI 表示任务相互依赖性, APM 表示关系趋近型动机, AVM 表示关系回避型动机, PSB

表示亲社会行为; “+”表示 2 个因子合并为一个因子; ***表示 p < 0.001。 
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表 2  变量描述统计和相关分析结果 

变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. 性别             

2. 年龄 0.31**            

3. 教育程度 −0.06  −0.29**           

4. 行业性质 1 −0.08  −0.01 −0.12           

5. 行业性质 2 0.03  0.01 0.06  −0.31**         

6. 行业性质 3 0.04  −0.02 0.07  −0.33** −0.37**        

7. AN −0.11  −0.27** −0.19** 0.10 −0.03 −0.05       

8. RN 0.03  −0.06 −0.22** 0.04 −0.08 0.02 0.41**      

9. TI 0.04  0.07 0.17** 0.03 0.09 −0.11 −0.10 0.02     

10. APM 0.06  −0.19** 0.11  −0.09 0.07 −0.05 0.18** 0.03 −0.01     

11. AVM 0.06  −0.05 −0.11  0.10 −0.08 0.03 0.07 0.20** 0.04  −0.30**   

12. PSB −0.07  −0.24** 0.21** −0.12 0.11 −0.01 0.18** −0.20** −0.03  0.44** −0.19**  

平均值 0.57  29.05 3.36  0.22 0.26 0.28 3.84 2.25 3.50  5.55  1.40 5.78 

标准差 0.50  6.59 1.07  0.42 0.44 0.45 0.57 0.73 1.38  0.93  0.67 0.91 

注: AN 表示欣赏型自恋, RN 表示敌对型自恋, TI 表示任务相互依赖性, APM 表示关系趋近型动机, AVM 表示关系回避型动机, PSB

表示亲社会行为; *表示 p < 0.05、**表示 p < 0.01; 采用双尾检验。 

 

 
 

图 2  全模型路径分析结果 

注: 报告为非标准化系数, 括号内为标准误; 实线表示路径系数显著, 虚线表示路径系数不显著。简洁起见, 控制变量

路径系数已省略。*表示 p < 0.05、**表示 p < 0.01。 

 
行为具有显著的正向影响(b = 0.36, SE = 0.11, p = 

0.001), 敌对型自恋对亲社会行为具有显著的负向

影响(b = −0.34, SE = 0.12, p = 0.005), H1a 和 H1b 得

到了验证。同时, 欣赏型自恋对关系趋近型动机具

有显著的正向影响(b = 0.36, SE = 0.12, p = 0.003), 

关系趋近型动机对亲社会行为具有显著的正向影

响(b = 0.37, SE = 0.06, p < 0.001), 并且欣赏型自恋

通过关系趋近型动机对亲社会行为影响的间接效

应值为 0.14, 标准误为 0.05, 95% CI 为[0.05, 0.24], 

不包含 0, 表明中介效应显著, H2a 得到了验证。而

敌对型自恋对关系回避型动机的影响不显著(b = 

0.16, SE = 0.08, p = 0.058), 关系回避型动机对亲社

会行为的影响不显著(b = −0.03, SE = 0.10, p = 

0.792), 并且敌对型自恋通过关系回避型动机对亲

社会行为的影响的间接效应值为−0.004, 标准误为

0.02, 95% CI 为[−0.05, 0.03], 包含 0, 表明关系回

避型动机的中介效应不显著, H2b 没有得到验证。

此外, 标准化处理后的欣赏型自恋与任务相互依赖
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性的乘积项对关系趋近型动机具有显著的正向影

响(b = 0.14, SE = 0.06, p = 0.022), 表明任务相互依

赖性对欣赏型自恋与关系趋近型动机的调节作用

存在, 初步验证了 H3a。而标准化处理后的敌对型

自恋与任务相互依赖性的乘积项对关系回避型动

机没有显著的影响(b = −0.07, SE = 0.06, p = 0.261), 

表明任务相互依赖性对敌对型自恋与关系回避型

动机的调节作用不存在, H3b 没有得到验证。 

为了能够更加清晰地表明任务相互依赖性在

欣赏型自恋与关系趋近型动机之间的调节作用, 根

据 Aiken 和 West (1991)的建议, 以均值加减一个标

准差区分任务相互依赖性水平的高低, 对交互作用

的效果绘制效应图以具体分析, 如图 3 所示。简单

斜率检验结果表明, 在任务相互依赖性较低的情境

下, 欣赏型自恋与关系趋近型动机的正向作用不显

著(β = 0.06, p = 0.447); 在任务相互依赖性较高的

情境下, 欣赏型自恋与关系趋近型动机的正向作用

较强(β = 0.34, p = 0.001)。基于此, H3a 得到了再次

验证。 
 

 
 

图 3  任务相互依赖性对欣赏型自恋与 

关系趋近型动机的调节作用图 
 

此外, 在全模型路径分析中, 采用 Bootstrap 方

法估算在任务相互依赖性高与低的情境下, 欣赏型

自恋通过关系趋近型动机对亲社会行为影响间接

效应的置信区间, 以及高与低情境下间接效应差异

的置信区间, 结果如表 3 所示。结果显示, 在任务

相互依赖性处于较低水平时, 欣赏型自恋通过关系

趋近型动机对亲社会行为的间接效应值为 0.06, 标

准误为 0.05, 95% CI 为[−0.02, 0.16], 包含 0, 表明

间接效应不显著。在任务相互依赖性处于较高水平

时, 欣赏型自恋通过关系趋近型动机对亲社会行为

的间接效应值为 0.21, 标准误为 0.07, 95% CI 为

[0.08, 0.36], 不包含 0, 表明间接效应显著。任务相

互依赖性高低两个水平下的间接效应差值为 0.14, 

标准误为 0.07, 95% CI 为[0.03, 0.30], 不包含 0, 表

明间接效应差异显著, H4a 得到了验证。此外, 由于

H3b 提出的任务相互依赖性对敌对型自恋与关系

回避型动机的调节作用没有得到验证, H4b 所提出

的任务相互依赖性调节着敌对型自恋通过关系回

避型动机对亲社会行为的假设也没有得到验证。 

 
表 3  被调节的中介效应分析结果 

任务相互依赖性 间接效应 标准误 间接效应的 95% CI

低任务相互依赖性 0.06 0.05 −0.02 0.16 

高任务相互依赖性 0.21 0.07 0.08 0.36 

高与低条件下的间接

效应差异 
0.14 0.07 0.03 0.30 

注: 低任务相互依赖性是均值减 1 个标准差, 高任务相互依赖

性是均值加 1 个标准差。 
 

4  研究结论与讨论 

以往对于自恋话题的探讨过度集中于自恋型

领导(李铭泽 等, 2020; 廖建桥 等, 2016; 廖书迪 

等, 2016)。现如今个体自恋的现象越来越普遍, 许

多研究开始关注员工自恋(陈璐 等, 2018; 刘明伟 

等, 2020; 杨陈, 张露, 2021; Treadway et al., 2019; 

Zhou et al., 2020)。其中, 许多学者考察员工自恋与

亲社会行为的关系, 但却存在着大量不一致的研究

结论。为了解释以往研究中得到的矛盾结论, 本研

究通过整合自恋双元理论与特质激活理论, 构建了

欣赏型自恋、敌对型自恋与亲社会行为之间的关系, 

并探讨了员工关系趋近型动机和关系回避型动机

的中介作用以及任务相互依赖性的调节作用。通过

对 235 份员工−同事二阶段配对数据分析发现, 欣

赏型自恋的员工会参加更多的亲社会行为, 而敌对

型自恋的员工更少投入亲社会行为, 此外, 欣赏型

自恋可以通过关系趋近型动机进而对亲社会行为

产生积极的影响, 而敌对型自恋通过关系回避型动

机对亲社会行为的影响不显著。对于关系回避型动

机的中介效应不显著, 其中可能的原因是本研究样

本中员工与同事之间的任务相互依赖性平均水平

较低, 使得敌对型自恋者不会与同事进行过多的人

际互动, 由此导致敌对型自恋对关系回避型动机影

响不显著; 并且, 关系回避型动机可能对防御型行

为的预测作用更加明显, 而对于亲社会行为不太敏

感。此外, 任务相互依赖性不仅正向调节着欣赏型

自恋与关系趋近型动机的直接效应, 而且正向调节

着欣赏型自恋通过关系趋近型动机对亲社会行为

影响的间接效应。但是任务相互依赖性对于敌对型
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自恋与关系回避型动机的直接效应以及敌对型自

恋通过关系回避型动机对亲社会行为影响间接效

应的调节作用不显著。 

4.1  理论意义 

第一, 本研究探讨欣赏型自恋、敌对型自恋与

员工亲社会行为关系的双刃剑效应, 以期解释以往

对于员工自恋特质与亲社会行为研究结论矛盾的

原因。众多学者探讨了员工自恋与其亲社会行为之

间的关系, 然而却得出了不一致的研究结论。部分

学者认为自恋者的同理心较低(Hepper et al., 2014; 

Watson et al., 1984), 而同理心又是亲社会行为的

关键预测因子(丁凤琴, 陆朝晖, 2016; Batson, 2011), 

这也就暗示着他们基本上不愿从事亲社会行为。然

而, 也有部分学者坚称员工亲社会行为的动机有很

多 , 即 包 括 利 己 的 也 包 括 利 他 的 (Batson, 2011; 

Batson & Powell, 2003)。因此, 这些学者认为自恋

者也有可能会策略性地进行亲社会行为, 例如, 为

了提高他们的声望或得到一些回报进而表现出亲

社会行为 (Konrath et al., 2016; Konrath & Tian, 

2018)。针对这些不一致的研究假设和研究结论, 本

研究基于 Back 等人(2013)提出的自恋特质是兼具

积极与消极于一体的双维度概念, 将自恋分为欣赏

型自恋与敌对型自恋两个维度, 探讨其与亲社会行

为之间的关系。本研究发现欣赏型自恋对亲社会行

为具有显著正向影响, 而敌对型自恋对亲社会行为

具有显著的负向影响, 为以往关于员工自恋与亲社

会行为不一致的研究结论提供了解释的新思路。 

第二, 本研究基于自恋双元理论尝试揭示欣赏

型自恋、敌对型自恋对员工亲社会行为的作用机

理。本研究发现欣赏型自恋可以通过关系趋近型动

机对亲社会行为产生积极的影响, 但敌对型自恋通

过关系回避型动机对亲社会行为的消极影响不显

著 , 该研究结果部分证明了自恋双元理论的合理

性。此外, 该结论或许可以给予学术界其他方面的

启示, 例如考察欣赏型自恋与敌对型自恋的独特影

响。Back 等人(2013)基于自恋双元理论提出欣赏型

自恋与敌对型自恋的概念, 此后的研究也一直遵循

该框架, 将欣赏型自恋与敌对型自恋同时纳入研究

当中, 探讨两者对某一工作行为或绩效的双刃剑效

应(Back et al., 2018; Benson et al., 2019; Cheshure 

et al., 2020; Fatfouta et al., 2015; Grove et al., 2019; 

Helfrich & Dietl, 2019; Manley et al., 2020), 并且学

者发现欣赏型自恋对积极工作行为的预测作用更

强, 而敌对型自恋对消极工作行为的预测更强。但

是, 最新研究已经开始尝试独立探讨敌对型自恋的

影响效果(Fehn & Schütz, 2021)。未来研究可以不用

过分束缚于自恋双元理论的框架, 可以尝试独立考

察欣赏型自恋或敌对型自恋的影响效应、作用机制

以及边界条件, 构建欣赏型自恋与敌对型自恋独特

的理论框架, 以帮助学者更加清晰地了解欣赏型自

恋与敌对型自恋这两种自恋维度的独特价值。 

第三, 本研究通过整合特质激活理论考察组织

中的情境因素(任务相互依赖性)在欣赏型自恋、敌

对型自恋与员工亲社会行为之间可能发挥的重要

作用, 便于组织管理者更加深刻理解欣赏型自恋与

敌对型自恋的作用情境。以往对于员工自恋影响效

应的研究中较少考察任务相互依赖性这一情境因

素的作用。根据特质激活理论, 只有当情境因素与

个体特质相匹配时, 个体特质才会被激活进而展现

相 应 行 为 ( 刘 玉 新  等 , 2020; Tett & Guterman, 

2000)。因此, 任务相互依赖性所反映的高互动性的

情境符合欣赏型自恋员工自我提升、渴望获得人际

关系的预期, 进而使得员工具有更高的关系趋近型

动机, 展现更多的亲社会行为。然而, 任务相互依

赖性对于敌对型自恋与关系回避型动机的调节作

用不存在, 这反映出任务相互依赖性这种互动性情

境与敌对型自恋员工自我防御、想要逃离人际关系

的预期不符。这意味着本研究所提的任务相互依赖

性这种情境因素并不能很好地“限制”敌对型自恋

的消极影响, 因此未来研究亟需探讨其他可能影响

敌对型自恋作用效果的边界条件, 以帮助学者增加

对敌对型自恋影响边界的认识以及帮助管理实践

者知晓如何管理敌对型自恋员工。 

4.2  实践启示 

首先, 可以帮助组织清晰地认识到自恋者并非

总是对组织有害的, 组织应该要辩证看待自恋并合

理利用自恋者的积极影响效应。以往对于自恋者大

多都关注于其“傲慢、自大, 缺乏同理心”等敌对型

自恋特征, 却忽视了“自信、果敢, 有魅力”等欣赏

型自恋特征 , 导致组织中成员普遍排斥自恋的员

工。通过本研究, 组织应该正确认识自恋者的双元

特征, 要尽可能发挥欣赏型自恋者的积极作用以及

规避敌对型自恋者的消极影响。因此, 组织在招聘、

选拔以及任用组织成员时, 通过进行人格测试, 尽

可能地选择具有欣赏型自恋特征的员工, 减少敌对

型自恋员工进入组织破坏良好工作氛围。 

其次, 组织可以通过安排相互依赖的工作任务

来强化自恋员工积极影响效应的表达。本研究发现, 
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在任务相互依赖性较高的工作环境中, 欣赏型自恋

者会有较高的关系趋近型动机, 进而会表现出更多

的亲社会行为。因此, 组织需要在工作任务安排中

提高员工之间的相互依赖性, 增强员工之间的互帮

互助和长期合作的意识。领导者可以通过重新规划

工作任务与工作安排, 以达到员工之间完成任务需

要相互依赖的目的, 进而有助于提升自恋者的关系

趋近型动机, 增加自恋者与其他成员的人际关系互

动, 最终会使得自恋者表现出更多的亲社会行为。 

最后, 组织可以通过同时实施“软文化”和“硬

政策”来抑制自恋员工消极影响效应的表达。一方

面, 组织要积极弘扬团结合作的组织文化, 营造互

帮互助, 团结有爱的工作氛围, 以强化欣赏型自恋

者的关系趋近型动机, 进而增加员工的亲社会行为, 

并弱化敌对型自恋者在与组织其他成员人际交往

过程中的消极影响。另一方面, 组织可以将同事之

间的互助行为纳入考核指标, 通过制定相应规章制

度来要求员工在能力范围、时间允许的情况下积极

主动地去帮助同事 , 以缓解自恋员工仅仅关注自

我、对他人缺乏同理心的情况。 

4.3  研究局限与未来研究展望 

第一, 样本分布情况。本研究的数据样本全部

来自于湖北省内的多家中小型企业, 样本来源较为

集中。虽然可以很好地提高内部效度, 但也不可避

免地存在一定的局限, 未来可以扩大采样范围, 以

提高研究结论的外部效度。第二, 其他中介机制。

尽管本研究发现了员工敌对型自恋与亲社会行为

之间存在着显著的负向影响, 但是预期的员工关系

回避型动机在敌对型自恋与亲社会行为关系之间

的中介作用是不显著的。这就说明, 员工敌对型自

恋与亲社会行为之间必定存在着其他的作用机制, 

如敌对型自恋可能会增加员工的消极情感或降低

员 工 的 积 极 情 感 进 而 减 少 员 工 的 亲 社 会 行 为

(Lannin et al., 2014; Sauls & Zeigler-Hill, 2020)。未

来研究可以继续探讨敌对型自恋与员工亲社会行

为之间的作用机制。第三, 其他边界条件。本研究

只考虑了组织中的任务特征(任务相互依赖性)的调

节作用, 未来研究亟需进一步丰富自恋特质与亲社

会行为之间的边界条件。尤其是在我国文化情境下

备受推崇与赞扬的谦逊品质以及集体主义文化价

值观。谦逊作为中华民族的传统美德, 一直受到推

崇与赞扬, 如《尚书》中的“满招损、谦受益”以及

《易经》中“劳谦君子, 有终吉”, 这些名言都强调

着个体要更多地展现谦逊。Owens 等人(2015)发现

谦逊特质有助于平衡(counterbalance)自恋特质的负

面影响。此外, 由于我国文化价值观以集体主义为

主, 而过去研究中发现集体主义文化对于自恋的表

达可能存在抑制作用(Foster et al., 2003), 未来研究

也可以尝试探讨组织集体主义文化在自恋特质与

亲社会行为之间的作用(李铭泽 等, 2017)。第四, 

本研究仍然遵循自恋双元理论探讨欣赏型自恋及

敌对型自恋对亲社会行为的影响, 但是新近研究已

经开始独立考察敌对型自恋的影响效应 (Fehn & 

Schütz, 2021)。因此, 本研究在 Fehn 和 Schütz (2021)

的基础之上, 再次呼吁并鼓励未来研究可以独立考

察欣赏型自恋或敌对型自恋的影响效应、作用机制

及边界条件, 以挖掘欣赏型自恋或敌对型自恋两个

维度独特的价值。 
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Abstract 

Narcissism is a personality trait characterized by an inflated self-image, a strong sense of psychological 

superiority and entitlement, and a low level of empathy. As narcissism has a substantial impact on employees’ 

work quality, happiness, satisfaction, and interpersonal relationships, employee narcissism has become an 

important topic of research among scholars and management practitioners, who have called for further research 

on the behavior of narcissistic employees in the process of interpersonal interaction. However, research on the 

impact of employee narcissism on prosocial behavior has reached inconsistent conclusions; thus, the 

mechanisms by which employee narcissism affects prosocial behavior need to be further explored. To fill this 

Act
a 

Psy
ch

ol
og

ic
a 

Sin
ic

a



312 心    理    学    报 第 54 卷 

 

theoretical gap, we drew on the Narcissistic Admiration and Rivalry Concept (NARC), and hypothesized that 

employees’ narcissistic admiration has a positive impact on prosocial behavior via relational approach 

motivation and that narcissistic rivalry has a negative impact on prosocial behavior via relational avoidance 

motivation. We further expected task interdependence, as an important situational factor, to directly influence 

employees’ expression of different narcissistic traits and motivation and their subsequent prosocial behavior.  

We tested these hypotheses in a field sample of 235 employee−colleague dyads using a time-lag research 

design. The data were collected by administering the Narcissistic Admiration and Rivalry Scale, the Approach 

and Avoidance Scale, the Task Interdependence Scale, and the Prosocial Behavior Scale. At Time 1, we collected 

the employees’ demographic variables (gender, age, and educational background) and asked them to rate their 

narcissistic admiration, narcissistic rivalry, and task interdependence. At Time 2 (approximately one month after 

Time 1), the employees rated their relational approach motivation and relational avoidance motivation, and their 

colleagues were asked to rate these employees’ prosocial behavior. We applied confirmatory factor analysis, 

descriptive statistics and correlation analysis, path analysis, and bootstrap methods using SPSS 24.0 and Mplus 

7.4 to analyze the data from the 235 employee−colleague pairs. 

Confirmatory factor analysis was performed to examine the discriminant validity of the key variables (i.e., 

narcissistic admiration, narcissistic rivalry, task interdependence, relational approach motivation, relational 

avoidance motivation, and prosocial behavior), and the results confirmed discriminant validity. Next, we used 

path and bootstrap analyses to test the hypotheses. The results were as follows: (1) narcissistic admiration had a 

significant positive impact on employees’ prosocial behavior; (2) narcissistic rivalry had a significant negative 

impact on employees’ prosocial behavior; (3) relational approach motivation mediated the relationship between 

narcissistic admiration and prosocial behavior, however, relational avoidance motivation didn’t mediate the 

relationship between narcissistic rivalry and prosocial behavior; and (4) task interdependence played a 

moderating role in the relationship between narcissistic admiration and relational approach motivation and 

further moderated the indirect effect of narcissistic admiration on employees’ prosocial behavior via relational 

approach motivation. 

This study makes several contributions to the literature on narcissism. First, it explores the double-edged 

effects of narcissistic admiration and narcissistic rivalry on employees’ prosocial behavior, thereby helping 

scholars better understand these traits. It also explains the inconsistent results of previous studies on the 

relationship between employee narcissism and prosocial behavior. Second, based on the concepts of narcissistic 

admiration and narcissistic rivalry, this study explores the mechanisms of both traits on employees’ prosocial 

behavior. Although the mediating role of relational avoidance motivation was not significant, this gives us 

another important insight that future researches can try to independently examine the influence effects, 

mechanisms, and boundary conditions of narcissistic admiration and narcissistic rivalry without being overly 

tied to the NARC framework. Third, by integrating trait activation theory, this study investigates the important 

role of a situational factor (i.e., task interdependence) in the relationships between narcissistic admiration, 

narcissistic rivalry, and employees’ prosocial behavior, which can help organizational managers better 

understand the roles of narcissistic admiration and narcissistic rivalry. 

Key words  narcissistic admiration, narcissistic rivalry, relational approach motivation, relational avoidance motivation, 

prosocial behavior, task interdependence 
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