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员工建言行为!前因和中介机制研究
!

杜
!

旌
!

穆慧娜
!

冉曼曼

摘
!

要!从员工!组织互动的视角探讨组织建言支持&反馈&效用对员工建言行为的影

响$并探索心理安全的中介作用机制%基于
$OO

名
VS3

学生的实证数据分析显示!组织

建言支持&反馈&效用对员工建言行为有显著促进作用$组织建言支持通过影响心理安全

对员工建言行为产生影响%建言行为具有多重影响因素$组织管理者须据此提升员工建

言行为%

关键词!建言行为'组织建言支持'建言反馈'建言效用'心理安全

一&前
!

言

随着组织知识&信息管理等管理新理念的深入$自主创新的时代新主题逐渐突显$企

业必须保持相当的灵活性和创造性以应对竞争%越来越多的实践证明$单纯依靠管理层

的智慧已无法解决组织持续创新的问题%充分调动员工的主动性$发挥员工的智慧才是

组织保持创造力的根本源泉
(
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%企业逐渐意识到员工在

工作任务以外的价值$个体的创造性&建设性观点也成为企业发展的动力%为了增强组织

的创新性和适应性$组织希望员工不仅完成职责内的工作$还能够积极主动地为组织提供

持续改进的意见或建议
(
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%员工通过建言行为为组织提供建议$这

对组织创新及组织变革成功有重要意义$同时$作为角色外行为研究的重要组成部分$建

言行为也逐渐成为企业和学术界的关注焦点
(
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%因此$实证

探索员工建言行为的影响因素及影响机制$对于理论和管理实践都有重要意义%

建言行为(

ME-,0Z01(B-E'

)是员工以改善环境为目的$向组织指出工作中存在的问题

及不合时宜的行为$旨在提出改进生产过程或完善管理规范等的合理化建议
(
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%目前关于建言行为的研究主要是从个人特征或组织特征&领导特征

等角度分析影响员工建言行为的因素&员工建言行为对组织发展的利弊等$鲜有研究从个

体3组织的互动角度探讨建言行为的影响因素%个体行为是外界环境与个体因素相互作

用的结果$员工的建言行为同时受到个体特征与组织的影响$因此组织对建言行为所持有

的态度&所采取的行动等会影响到员工对待建言的态度和建言行为
(
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%此外$有研究指出积极的组织3员工关系对员工建言行为是具有正向影响

的
(段锦云$

#%%O

!

$J7+$&#

)

%然而$在企业变革时期$组织更多关注员工自下而上的建言$渴

望汲取员工的智慧和想法$却忽视或者弱化组织对于员工自上而下的建言反馈%通常$员

工产生建言行为是希望组织关注自己所提出的问题及看法$人们普遍认为建言&提出工作

中的问题可能是破坏组织和谐$对领导和组织权威的一种"挑战性#行为$从员工角度来

讲$获得与组织的建言互动$对进一步的建言行为&加强个人的工作成就感&培养个人对组
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织的主人翁意识及归属感具有长远影响%同时$员工建言行为的发生是员工内心权衡利弊后的结果
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$在此过程中$当员工感知到这种"挑战性#行为是安全的$认为建言行为带来的

潜在收益足以弥补由此带来的风险时$员工才可能提出自己的想法和建议$所以员工的心理安全感知也

是重要的因素%因此$从个体层面组织3员工互动视角研究员工建言行为的影响因素$并从心理安全感

知的角度探讨员工建言行为机制以拓宽建言行为研究视角$能为探索员工建言行为提供一个新的思路%

图
%

!

研究理论模型

本研究采取实证研究方法$分别探讨组织建言

支持感&建言反馈和建言效用对员工建言行为的影

响作用%同时$心理安全感知对于"挑战性#的建言

行为是不可忽视的认知因素$因而本研究从个体层

面引入心理安全感知$分别探索心理安全对组织建

言支持&建言反馈和建言效用与员工建言行为的影

响机制(研究模型如图
$

所示)%

二&研究假设

(一)组织建言支持感与建言行为

组织支持感知(

2
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E'/
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)理论最早由美国社会心理学家
AEZ0'/?-*

+

0)Z0'
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)通过对员工激励机制的系列研究在社会交换理论(

*E,-(C0F,1()

4

0/10E'

Q

)与互惠规范

(

)E'5E.'0,-

2

'E,-/

Q

)基础上提出$他指出当员工感受到来自组织的支持$如感觉组织对员工的关心&认

同和支持时$会因受到鼓舞激励而在工作中有很好的表现%凌文辁等认为组织支持感$是指员工对于组

织如何看待其贡献并关心他们利益的一种知觉和看法$是员工所感受到来自组织方面的支持%从员工

个人层面来看$组织支持感的重要意义在于其强调组织对员工的关注及重视是导致员工愿意留在组织

内并持续为组织做贡献的重要原因
(

A1E(D0*^?-*0)Z0'
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%研究者认为员工是以经济和情

感的组织承诺程序来诠释组织支持感的$当员工感知到组织愿意并能够对他们的努力工作进行回报时$

他们就会为组织的利益付出更多努力%借鉴组织支持感知的研究成果$本研究中的组织建言支持感$意

指员工主观感受到的$组织是否支持并且在多大程度上支持员工建言行为$即员工感知到的组织在建言

方面的支持程度%组织建言支持是为有建言意向的员工提供的一种预设的信息$暗示他们应该如何处

理自己的"声音#$包括员工对组织中是否存在建言机会的感知&对建言结果的预期判断评估等
(
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%

段锦云(

#%$$

)认为组织支持感对于员工的角色外行为有正向作用和影响$如以提高人际关系为导

向的避免风险行为或者同事间帮助行为$还包括以变革为导向的员工建言行为等%组织是否重视员工

的"声音#并支持员工建言$以及在多大程度上支持建言$对于员工建言行为具有重要影响%而支持性的

环境可以有效地促进员工创造性的看法和观点$有利于建言行为的产生%正如
VE''-*-E)

等(

#%%%

)研

究指出$如果员工感知到组织对建言行为支持$会表现出更多的建言行为%具体来说$当员工感受到建

言行为会得到组织价值的认可并给予情感&物质支持$建言的风险得到组织较大的宽容时$员工会表现

出积极的建言行为%基于上述论证$本文提出以下假设!

;$

!组织建言支持对建言行为有显著促进作用%

(二)建言反馈与建言行为

自从
>C

4

0)

等人(

$&O&

)提出了反馈接受者的理论模型后$越来越多的研究聚焦于组织或领导的反

馈对于下属动机和行为的影响%来自上级的反馈是目前组织反馈研究中最普遍的一种反馈方式$这些

反馈对于员工动机&工作满意度&绩效等有显著的影响%

_1EX

和
a0E'

4

0

(

#%%$

)认为反馈源来自上级$

反馈的内容可能是能力的反馈也可能是过程结果的反馈等$这些不同反馈内容有可能增加员工相应行

为的频率%对于员工个人来说$作为组织代表的上级领导的反馈相较于下属或者同事的反馈$具有更高

的感知价值
(尹晶&郑兴山$

#%$$

)

%除了绩效反馈的运用$也有学者对建言反馈和个体创造力之间进行了

+
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+
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实证研究$发现积极反馈效价与员工个体创造力呈显著正相关%来自于上级的反馈无论是正向或负向

都能对员工行为产生一定影响%

本研究关注来自组织或者上级的建言反馈$从相关研究中推导出上级建言反馈对员工建言行为的

影响%除了正式的组织反馈以外$日常生活中组织成员的非正式交流对个体的组织公民行为有显著的

影响$其中上级向下级反馈是非常重要的环节
(
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%建言行为本身伴有

"挑战性#$建言可能因被误解为对组织的"批评#或者"抱怨#而被当作是在威胁企业和谐和挑战领导权

威%在这种情境下$如果员工建言后不能得到组织或上级有效的建言反馈$上级或者组织保持沉默也可

能导致员工的沉默$这可能会造成员工的负面情绪$进而阻碍建言行为%有研究表明以某种行为(如工

作任务)为中心的反馈$可以引导员工个体对于其行为的关注并提升员工的兴趣
(

eCX

4
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$

$&&N

!
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%因此$及时有效的建言反馈$不仅能让员工与组织互动交流$满足员工的心理需求$还能提高

员工的对建言行为的兴趣和积极性%积极的情绪不但有利于员工专注于自己的本职工作$而且会使其

更愿意从事利他或者帮助行为%尹晶和郑兴山(

#%$$

)的研究结果也表明来自组织上级的发展性反馈有

利于提高员工组织公民行为%人的行为是个体与环境互相作用的结果$来自组织或者上级的反馈正是

员工与组织互动的过程%当员工从组织中得到的建言反馈越多$他们会愈发对建言行为充满积极性$则

员工进一步的建言行为产生的可能性越大%综上所述$本文提出第二个研究假设!

;#

!建言反馈对建言行为有显著促进作用%

(三)建言效用与建言行为

建言效用(

P/-C-/

Q

)$即员工感知到的自身建言是否有助于解决问题或者自己的看法或意见是否被

组织采纳%段锦云和张倩(

#%$#

)把建言效用定义为员工感知到对组织的建言是有价值的$相信自身建

言的结果能够补偿自己对建言所做出的努力%学者从建言认知发生机制角度对其进行了理论梳理$从

社会学习理论(

LE,-(CC0(')-)

4

/10E'

Q

)&社会交换理论(

LE,-(C0F,1()

4

0/10E'

Q

)&资源守恒理论(

@E)*0'

+

B(/-E)E.'0*EX',0*/10E'

Q

)&决策理论和经济理性理论分别进行了相关视角探讨%其中经济性视角的

建言效用是基于期望理论的
M>?

模式提出的%

@1-(ZX'X

和
b-)D*(

Q

(

#%%J

)的研究认为员工在建言决策

前$会对期望或不期望出现的结果进行预先效用评估$从而选择能达到最大化效用的行为%

组织建言充满不确定性和风险性$关于员工建言决策之前的认知机制$研究表明只有当员工个人相

信向上建言环境是安全或有效用的$建言才可能发生
(

3*1.E'D0/(CH

$

$&&J

!

#:+7O

)

%心理安全主要指个体

感知到建言成本较低$如名誉&晋升或人际交往等方面%效用表示为目标的响应将会证明员工建言所做

出努力是有价值的一种信念%当员工不愿意就某一个议题或问题发表观点或意见时$大多因为害怕建

言会产生消极后果$或者认为建言不会对问题的解决有任何帮助
(

VE''-*E)^ V-C-[0)

$
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!
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%建

言与否在员工看来是一种风险决策过程$建言的效用在于员工认为自己的意见或看法能够影响决策的

实际结果
(

T0/0'/^SX''-*

$

#%%O

!

JN&+JJ6
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%当员工对建言效用有信心时$才能激发建言行为%员工对建言

效用主要有两方面考虑!一是对建言内容作用的预期感知$即是否具有建设性$是否有助于解决组织问

题'二是员工对于自身建言行为的预期信念$即对自己的建言被采纳的信心程度%本研究认为$员工个

体建言的效用越大$越利于组织发展$且越有可能产生建言行为$反之$建言效用越低$则建言行为产生

的可能性较小%综上所述$本文提出第三个研究假设!

;:

!建言效用对建言行为有显著促进作用%

(四)心理安全的中介作用

随着组织氛围研究的兴起$组织中心理安全氛围近年也成为学者们的研究热点%心理安全感是一

种积极的组织心理特征$是组织成员对在组织内采取一定的有益于组织的行为是否安全这一特定组织

环境的认知%凌斌(

#%$%

)认为心理安全感能够提高员工表达意见或看法的意愿%由于建言行为包含着

人际关系破裂的风险性和不确定性$没有安全可靠的环境$员工不会轻易选择挑战现状的建言行为%在

研究建言行为的文献中$当员工满足心理安全感的条件时$员工建言可性会更大
(

T0/0'/0/(CH

$
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!

JN&+
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关于对心理安全的影响因素研究中$组织支持和组织信任等情境因素已得到证实$研究发现来自组

织方面的支持和信任能够增进员工对于组织心理安全的感知
(凌斌等$

#%$%

!

#:7+#6#

)

%组织建言支持是组

织针对员工建言提供的包括感情&工具&渠道和物质方面的支持%组织多方面的支持会使员工的组织归

属感增强$增进员工个体与同事或上级之间的和谐关系$从而使员工对建言行为的心理障碍减小%组织

建言支持程度高的组织$人际风险就相对低$心理安全程度就高%

在企业的管理实践中$来自外部的反馈和评价常有益于增强员工的内在动机%员工普遍特别在意

上级对待特殊事件的反应%来自上级的评价或反馈&与组织的互动可以增强员工对于组织的满意度$使

得员工对某特殊事件的动机增强%有研究指出$如果员工提出的工作创意得到上级的积极回应$那么员

工会感受到上级对创造性行为的支持态度
(

V(D

Y

('^ <CD1(5 ^"'(//

$
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!
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%因此$若员工的建言

行为得到相关反馈$那么员工也会感受到上级或者组织对于员工建言的支持$对组织的满意度得到提

升$对于建言行为不良后果的疑虑和担忧也会弱化$产生建言行为的动机会更强%

建言效用代表着员工感知到自身建言行为的作用程度$一方面指员工本身建言行为的可实施性$另

一方面指自身建言内容所能达到的影响作用程度%以往学者多把建言效用与心理安全一起研究$也有

研究者认为$建言效用是心理安全的一个维度%本研究认为$员工的建言效用对个体心理安全感知产生

影响%

L1-)

与
_1EX

(

#%%:

)以内部动机理论为基础$探索心理机制对员工行为的影响作用$认为心理安

全作为一种心理机制$影响员工个体的行为%如前文所述$心理安全感知对于员工建言行为存在积极正

向影响$组织建言支持&建言反馈和建言效用分别对心理安全产生影响%综上所述$本文提出第四个假设!

;6(

!组织建言支持通过影响心理安全$影响员工建言行为'

;6Z

!建言反馈通过影响心理安全$影响员工建言行为'

;6,

!建言效用通过影响心理安全$影响员工建言行为%

三&研究方法

(一)研究对象

本研究采用问卷调查和访谈相结合的方式来验证模型和假设%由于建言行为在企业中普遍存在$

样本对象只需要在企业工作即可%我们所采用的样本来源于武汉某
&J7

高校
VS3

学员$包括该校武

汉&上海等地学员%调查共发放问卷
##7

份$收回有效问卷
$OO

份$有效回收率为
J$H#8

%参与调查的

员工平均年龄为
::H&$

岁$大部分年龄段为
#N

#

:7

岁%男性占
N:HJ8

$女性
:NH#8

$其中已婚的占总

样本的
O7H$8

$未婚的占
#6H&8

$平均工作年限为
&H&N

年$在目前单位平均工作年限为
7HN

年%

(二)研究工具

本研究的问卷采用个人自评的方式$计分采用李克特
7

点计分法$即从"非常不同意#到"非常同

意#按
$K7

分计分%项目得分由各条目加总而成$项目得分越高$则个人在该维度倾向性越强%本次

问卷可分为以下几类问题%

建言行为%在
M()T

Q

)0

与
b0

2

-)0

(

$&&J

)对建言行为测量问卷的基础上$本研究选取了
6

条目的

问卷来度量员工建言行为$如!"总的来说$在企业中我会对影响工作团队的问题提出建议#'"即使有不

同观点$我也要把自己关于工作的意见和同事交流#'"积极参与到会影响部门工作生活质量的论题之

中#$该维度的
$

系数为
%HJ&:

%

组织建言支持%基于
V,V-CC-)

(

$&&O

)的研究$本研究组织建言支持通过
6

个问题进行度量$如"总

的来说$我们企业提倡员工合理表达自己的看法和意见#'"重视和尊重员工的意见和建议#'"企业的奖

励体系鼓励员工建言#$该维度的
$

系数为
%HJ:&

%

建言反馈%借鉴
L1-)

和
_1EX

(

#%%:

)的研究$本研究选取了
:

个问题来度量员工的建言反馈的满

意程度$如"企业曾经采用过员工所提供的新意见或建议#'"企业曾经反馈了关于我提出的意见的有用

信息#'"企业反馈给我的信息$有助于解决面临的问题#$该维度的
$

系数为
%HJ6#

%

建言效用%本文依据段锦云(

#%$$

)的研究$构建了三个条目的问卷来度量员工对于建言有效性的

+

N:

+
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感知程度%其中包括一条反向题目$"我的建议对于改变现状或解决问题是有效的#'"组织会充分考虑

或采纳我的建议#'"我在工作中察觉到的一些问题没必要提出$因为不会有任何改变#$

$

系数数为

%IO#7

%

心理安全量表%依据
V(

Q

(

#%%6

)关于心理安全的研究$选取
6

个问题对员工心理安全感知程度进

行度量$如"总的来说在我们企业$说真话是安全的#'"指出企业中存在的问题是不会受到惩罚的#'"当

我表达自己看法和意见时$我不用担心别人会异样看待我#$

$

系数数为
%HJ$O

%

控制变量%为了控制个人特征对于员工建言行为的影响$我们将研究对象的性别&年龄&工作年限

和目前单位在职年限作为控制变量%性别测量
$

为女性&

#

为男性$年龄&工作年限以及本单位工作年

限分别用实际年龄和实际工作年限数值来测量%

四&数据分析和结果

(一)样本总体分析

分析本研究数据收集的过程$由于全部采用自我报告方式$因此数据有可能存在同源偏差%为此$

首先应用
35E*OH%

软件进行了验证性因子分析(

@93

)$以检验数据的结构效度%分析包含了一个五

因子模型$即组织建言支持&建言反馈&建言效用&心理安全&建言行为$一个四因子模型$即合并心理安

全和建言效用(构成心理安全氛围维度)$一个三因子模型$即同时合并组织建言支持和检验反馈(构成

组织支持维度)&心理安全和建言效用$一个二因子模型$即合并建言行为的四个变量$一个单因子模型%

结果显示五因子模型满足要求(

!

#

*

D.d$HN6

$

AVL?3d%HN%

$

@9>d%H&6

$

>9>d%H&6

$

!b>d%H&:

)$并

显著优于其他四个因子模型$因而本研究所建构的五因素模型应当被接受%各变量的均值&标准差和相

关性运用
L"LL$OH%

软件进行分析$具体如表
$

所示%

表
%

!

均值&标准差和相关系数(

+X%""

)

变
!

量
V T $ # : 6 7 N O J &

$H

年龄
::H&$ #$HN% K

#H

性别
$HN6 %H6J %HO& K

:H

工作年限
&H&N 6HNJ

%H$N

&

%H%ON K

6H

本单位工作年限
7HN% :H&J %H$: K%H%7N %H66N

&&

K

7H

建言行为
:HJO %H7#

K%H$&$

&

%H%7O

%H$JJ

&

%H%6$ K

NH

组织建言支持
:H:% %HO% K%H$&$

&

%H$%J %H$$O %H%$7 %H::%

&&

K

OH

建言反馈
:H66 %HO:

K%H#$6

&&

%H$%O

%H$&:

&

%H%N&

%H7%7

&&

%H7N7

&&

K

JH

心理安全
:H#N %HO: %H%6N %H#ON

&&

%H%OO %H%$# %H:77

&&

%H66J

&&

%H:76

&&

K

&H

建言效用
:H#: %H7% K%H$# %H%N& %H%N$ %H%66

%H6N:

&

%H6NN

&&

%HNO#

&&

%H:7#

&&

K

!!

注!

V

表示均值$

T

表示标准差$

&2)

%H%7

$

&&2)

%H%$

$

&&&2)

%H%%$

$相关关系检验采取
"0('*E)

相关分析法$性别!女
d$

$男
d#

(二)假设检验

$H

主效应检验

本研究采用层次回归方法来检验组织建言支持与建言行为的关系(假设
$

)$建言反馈与建言行为

的关系(假设
#

)$建言效用与员工建言行为之间的关系(假设
:

)%根据前面的研究$本文将人口统计学

变量当作控制变量加以分析%具体方法是$第一层以人口统计学变量为自变量$建言行为为因变量$第

二层分别加入各个自变量%结果显示$组织建言支持(

%

d%H#%N

$

2)

%H%%$

)&建言反馈(

%

d%H::%

$

2)

%H%%$

)和建言效用(

%

d%H:#O

$

2)

%H%%$

)均对员工建言行为有显著的正向预测作用$因此$假设
$

&假设

#

和假设
:

都得到支持%

#H

心理安全的中介作用检验

为检验心理安全对组织建言支持&建言反馈&建言效用和建言行为的中介作用$本研究采用

L"LL$OH%

软件进行回归分析%根据
S('E)

和
e0))

Q

(

$&JN

)的研究结果$发现如果以下
:

个条件同时满

+

O:

+
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足时中介作用成立!(

$

)自变量
3

的变化能够显著解释中介变量
S

的变化'(

#

)中介变量
S

的变化能够

显著地解释因变量
@

的变化'(

:

)控制中介变量后$自变量对因变量的影响系数应等于零$或者显著降

低$同时中介变量对因变量的影响系数应显著不等于零%表
#

列出了将心理安全作为中介变量的回归

分析结果$可依此判断控制变量自变量&中介变量与结果变量三者之间的相关性%

结果显示$在人口统计学变量和组织建言支持对心理安全的模型
#

中$回归系数达到显著性水平$

在控制变量基础上$方差变异量为
%H#6$

(

2)

%H%%$

)$组织建言支持与心理安全显著正相关%在控制变

量和组织建言支持对建言行为的预测模型(

VN

)中$回归系数达到显著水平$其补充解释建言行为方差

变异量(

*

A

#

)的
$:H$8

%模型
O

结果表明$在控制人口统计学变量和心理安全后$组织建言支持对建

言行为的预测作用未达到显著水平(

%

d%H$%N

$

)H*H

)$同时心理安全对建言行为的预测作用达到了显

著水平(

%

d%H#$:

$

2)

%H%%$

)$补充解释建言行为方差变异量的
$&H:8

%基于研究结果$可以认为心理

安全在组织建言支持和建言行为之间起到完全中介作用$中介回归模型效果很好%因此$心理安全作为

组织建言支持和建言行为的中介变量成立$即假设
6(

成立%

表
#

!

回归分析

因变量
心理安全 建言行为

V$ V# V: V6 V7 VN VO VJ V& V$% V$$

人口统计变量

年龄
%H%%$ %H%%6 %H%%6 %H%%: K%H%%N K%H%%6 K%H%%7 K%H%%: K%H%%: K%H%%: K%H%%6

性别
%H6%&

&&&

%H:#J

&&&

%H:6O

&&&

%H:6% %H%7J %H%#: K%H%6O %H%O# K%H%7O K%H%%# K%H%N#

工作年限
%H%$7 K%H%%6 K%H%%7 %H%%$ %H%#7 %H%#% K%H%%6 %H%$: K%H%$6 %H%$& K%H%$&

本单位工作年限
%H%%J %H%%% K%H%%$ K%H%%# K%H%%7 K%H%%6 %H%#$ K%H%%N %H%%N K%H%%O K%H%%N

前因变量

组织建言支持
%H6N&

&&&

%H#%N

&&&

%H$%N

建言反馈
%H:7&

&&&

%H::%

&&&

%H#O$

&&&

建言效用
%H:O7

&&&

%H:#O

&&&

%H#N$

&&&

中介变量

心理安全
%H#$:

&&&

%H$N7

&&&

%H$ON

&&&

9 #H&NO $%H::6 NHJ:7 NHN$& :H:J& 7H6$J OH%$J $%H&6O $$H6:J &H77J $%H6%&

A

#

%H%J% %H#NO %H$&6 %H$J& %H%&% %H$N$ %H##7 %H#O& %H:#$ %H#7# %H:%$

*

A

#

%H%7:

&

%H#6$

&&&

%H$NO

&&&

%H$N$

&&&

%H%N6

&&

%H$:$

&&&

%H$&:

&&&

%H#7:

&&&

%H#&:

&&&

%H##N

&&&

%H#O#

&&&

!!

注!

!&2)

%H%7

$

&&2)

%H%$

$

&&&2)

%H%%$

$

V$KV$$

分别表示模型
$

到模型
$$

在人口统计学变量和建言反馈对心理安全的模型
:

中$回归系数达到显著性水平$在控制变量基础

上$建言反馈(

2)

%H%%$

)补充解释心理安全方差变异量的
$NHO8

$表明建言反馈与心理安全正相关%

模型
&

结果表明$在控制人口统计学变量和心理安全后$组织建言支持对建言行为的预测作用仍达到了

显著水平(

%

d%H#O$

$

2)

%H%%$

)$同时心理安全对建言行为的预测作用达到了显著水平(

%

d%H$N7

$

2)

%H%%$

)$且变化幅度较小$补充解释建言行为方差变异量的
#&H:8

%基于研究结果$可以认为心理安全

在建言反馈和建言行为之间没有中介作用$假设
6Z

不成立%

根据模型
6

的结果$发现人口统计学变量和建言效用对心理安全的回归系数达到显著性水平$

*

A

#

d$NH$8

$建言效用与心理安全正相关%模型
$$

的结果表明$在控制人口统计学变量和心理安全

后$建言效用对建言行为的预测作用仍达到了显著水平(

%

d%H#N$

$

2)

%H%%$

)$同时心理安全对建言行

为的预测作用达到了显著水平(

%

d%H$ON

$

2)

%H%%$

)$

*

A

#

d#OH#8

%基于研究结果$可以认为心理安

全在建言效用和建言行为之间起到了部分中介作用$但没有完全中介$假设
6,

不成立%

+
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五&讨论和结论

本研究探讨了组织建言支持&建言反馈和建言效用对员工建言行为的影响$并以心理安全因素为中

介变量$通过实证分析明确了三种因素对建言行为的影响机制%研究主要结论有以下几个方面%

首先$本研究表明组织建言支持与员工建言行为呈正相关关系$这与
VE''-*E)

等(

#%%%

)的研究结

果一致$当员工感知到组织对于建言行为支持时$会表现出更多的建言行为%组织建言支持涉及的范围

比较广$根据
V,V-CC-()

(

$&&O

)研究表明$组织对建言的支持包含多个方面$如情感上的鼓励&物质基

础&渠道等方面的支持等%根据社会交换理论的互惠规范$得到组织支持的员工会觉得自己有责任关心

组织的发展$帮助组织实现目标$从而促进建言行为的产生%

其次$本研究还发现建言反馈对建言行为有显著的正向预测作用%建言反馈强调的是组织对于员

工建言后所给予的结果反应%建言行为对于员工来说是一种"有风险#的行为$如若不消除员工的风险

威胁$那么员工再建言的概率会降低%组织的建言反馈有助于消除员工对于风险的担忧$有益于员工对

于自己建言行为的肯定$并且感知到组织对自身建言的切实重视%

再次$建言效用对员工建言行为也有正向作用%当员工感知到自身的建言内容有利于改善组织环

境$可以提高组织运行效率或竞争力时$建言的概率会更高%建言的效用不仅仅是指建言内容的有效

性$还包括建言方式的有效性$方式的有效性直接关系员工以何种方式建言$方式的选择往往根据员工

以往的经验来判断%此外$建言效用还包含了员工对自身建言行为对于组织作用和结果的信心%员工

越认为组织会采纳自身的建议或意见$则越倾向于建言%

研究还发现心理安全的中介效应只存在于组织建言支持和建言行为的关系中$而建言反馈和建言

效用则并不通过心理安全影响员工建言行为%李锐等(

#%%&

)研究发现员工对于组织支持的感知影响员

工心理安全感的形成和变化%当员工感受到组织对于建言的包容性$感知到物质情感的支持$即增强员

工的心理安全感知$则建言行为更加容易发生%心理安全是促进员工建言行为重要的认知因素$但通过

研究发现$心理安全对建言效用&建言反馈$与建言行为关系的中介效应并不显著$建言效用和建言反馈

两个变量并不能通过心理安全感知影响员工的建言行为%这可能有两个方面的原因!一是研究结果表

明建言效用&建言反馈作为员工的一种认知因素$本身对建言行为产生了直接的影响'二是从社会认知

理论来看$建言效用和建言反馈还可能受到其他心理认知如个体自我效能感知等因素的影响$由于人对

行为结果所带来的功效产生期望$更有可能主动地实施该行为$因而相较于心理安全来说$自我效能感

更有可能对建言效用&建言反馈$与建言行为的关系产生影响%

建言行为是组织的一种积极&正向的资源$如何有效地激发员工建言则成为企业管理工作的重要议

题%本研究结果可为具体的管理实践提出以下参考!(

$

)管理理念和实践转变为激发员工的主动性$鼓

励促进员工建言$让员工参与到组织的管理和决策中$为组织长远发展提供充足的动力源泉%(

#

)对于

员工的建议要给予充分的尊重$管理层应该认真对待来自员工的不同意见和想法%对于员工的看法和

建议组织应给予及时的反馈$采纳员工提出来的合理建议$对不太恰当的建议也应该给予回应和尊重%

(

:

)管理者要注意组织环境中心理安全的营造%让员工在组织中大胆地表达自身的意见和建议$提出不

同的看法时不必担心面临各种压力和威胁'在组织中塑造一种公平公正坦诚的组织氛围$培养员工良好

的组织归属感$让员工除了专注自身工作外$大胆为组织献言献策%这个过程注定是缓慢的$不能一蹴

而就$需要采用正负向强化等方法来建立这样一种安全氛围%

研究虽取得一些有价值的结论$但由于多方面限制$仍存在一些局限性%第一$样本来源的代表性%

本次研究的样本均取自于武汉某高校在读
VS3

学员$学员所在企业岗位均为基层或者中层管理者样

本$没有涉及到企业基层员工$这在一定程度上限制了本次研究结论的普适性%第二$共同方法偏差问

题%由于本次均采用的自陈问卷收集其态度与行为数据$研究中所涉及的各个变量均是员工自我感知

或自我评价的方式进行$这可能存在共同方法偏差%第三$截面数据限制%组织建言支持&建言反馈&心

理安全及员工建言行为是需要在长期互动的过程中变化发展的$应该从不同的时间点测量相关的变量$

+

&:

+
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采用纵向研究%本研究使用的是横截面数据$不涉及员工333组织互动的测量$并不能完全解释组织建

言支持&建言反馈对心理安全&建言行为的影响效果和机制%在未来的研究中$可以考虑采用实验室模

拟或现场记录的方式$对真实性的建言行为进行研究$走出目前建言行为作为一种知觉或者意向的测

量%此外$未来可展开更多关于建言效能感的研究%个体建言效能感可能作为中介变量或调节变量影

响建言反馈&建言效用$与建言行为之间的关系$这需要有更多实证研究进行探讨%
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aHAĤ "'(//

$

VHaH

(

#%%#

)

H!10'0

1

*)E"C(,0b-[0;E50

4

!10@E)/'-ZX/-E)*E.RE'[()D

=E)WE'[@'0(/-B-/

Q

LX

22

E'//E?5

2

CE

Q

00*

1

@'0(/-B0"0'.E'5(),0H#F<?0-

3

4

A

9<1<

5

0-01,246>1<C

$

67

(

6

)

H

.

#%

/

V(

Q

$

THAH

$

a-C*E)

$

AHbH

$

^ ;('/0'

$

bHVH

(

#%%6

)

H!10"*

Q

,1ECE

4

-,(C@E)D-/-E)*E.V0()-)

4

.XC)0**

$

L(.0/

Q

()D3

+

B(-C(Z-C-/

Q

()D/10?)

4

(

4

050)/E./10;X5()L

2

-'-/(/RE'[H246>1<C4

A

NFF6

E

<,*41<C<1?N>

5

<1*O<,*41<CG=

3

B

F/4C4

53

$

OO

(

$

)

H

.

#$

/

V,V-CC-()AH

(

$&&O

)

H"6=,4-0>7<,*=

A

<F,*41<1?N>

5

<1*O<,*41<C76

EE

4>,

A

4>70>I*F0G>4I*?0>=H9CE'-D(

!

P)-B0'*-

+

/

Q

E.9CE'-D(H

.

##

/
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