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摘　要:在当今竞争日益激烈的商业环境中 , 员工的创新性想法和建议对组织的生存和发展而言就显得尤为重

要。本研究采用问卷调查法 , 以珠三角地区企业组织的员工为研究对象 ,考察员工的上司支持感知对其建言行

为的影响效应与作用机制。结构方程模型分析的结果表明:上司支持感知对下属的促进性建言和抑制性建言均

具有显著的正向影响;组织心理所有权在上司支持感知与促进性建言之间起部分中介作用 , 上司信任和组织心

理所有权在上司支持感知与抑制性建言之间起完全中介作用。
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　　一 、引言

当今世界经济发展已经进入知识经济时代 。

在知识经济时代 ,高科技产业的迅速崛起 ,使得员

工的价值不仅体现在他们所拥有的劳动力上 ,而

且体现他们能够产生富有创造性的思想和观点 。

而在市场竞争日趋激烈 、外部环境动态多变的大

背景下 ,倾听并重视员工的建言 (voice)对于组织

的生存和发展亦变得至关重要 。员工的建言行为

对组织至少具有以下 3个方面的重要意义:首先 ,

提出建设性意见是创新过程的第一步 [ 1] 。通过引

发对改进机会的关注 ,建言行为对于持续改进和

组织适应起着 “谷种 ”(seedcorn)的作用[ 2] 。其

次 ,建言行为使组织有可能将员工对于现状的不

满引向改正错误 、改进流程以及针对相关问题提

出新颖解决方法的方向上去
[ 3]
。最后 ,正如挑战

者号航天飞机失事和安然公司破产等事件所揭示

的 ,缺乏建言行为很容易给组织造成严重的问题

或后果 [ 4] 。

VanDyne等(2003)将建言行为定义为:基于

合作的目的 ,表达与工作有关的意见 、信息和观

点 [ 5] 。他们把建言视为一种创新导向的角色外行

为 。建言的目的在于改进 ,所以它不等同于简单

的批评行为 ,短期内它有可能会导致人际间的冲

突 ,所谓忠言逆耳;它也不同于助人行为 ,助人行

为不会破坏人际关系而是有助于发展人际关系;

它也不同于抱怨 ,抱怨仅仅是一种发泄而不具有

改进的目的 [ 6] 。最近 , Liang和 Farh(2008)进一步

提出了一个二维建言模型———促进性建言(promo-

tivevoicebehavior)和抑制性建言(prohibitivevoice

behavior)[ 7] 。促进性建言是指个体主动提出改善

组织运作情况的新想法或新建议;抑制性建言则

是指个体大胆指出工作实践中存在的问题(如有

害的行为 、不恰当的程序 、规则或政策等)。前者

能够为组织发展提供创新性的思路 ,而后者则能

够使得大家意识到存在的问题 。

尽管建言对于组织的运营管理和生存发展的

作用是不言而喻的 ,但由于它经常涉及对于组织

现状的挑战或批评 ,往往伴随着较大的风险性 ,因

而现实中许多员工并不愿毫无顾虑地做出此种行

为。以往研究表明组织情境方面的相关因素会在

很大程度上影响员工做出建言行为的意愿[ 8] 。其

中员工的直接上司(supervisor)的表现可能是决定

员工建言的关键性情境因素之一。这在我国组织

中表现得尤为明显。中国文化注重等级制度 ,企

业中上司与下属之间是一种 “上尊下卑 ”的关系 ,

上司和下属关系明显不对称 ,不管上司的观点和

行为正确与否 ,上司都可以通过命令指挥下属;上

司在一定程度上控制了下属的各种资源和命运 ,

下属唯有服从 ,否则就会导致近期的或者远期的

个人利益的损失。这些因素使得上司的行为成为

下属是否做出某一行为的重要决定因素 。本研究

拟采用 Liang和 Farh(2008)的二维建言行为模型 ,

在中国组织情境下探讨员工的上司支持感知(per-

ceivedsupervisorsupport)对其建言的影响 ,以及上

司支持感知是否通过上司信任(trustinsupervisor)

和组织心理所有权(psychologicalownershipforthe

organization)的双重心理机制以预测员工的建言

行为 。

二 、研究假设

(一)上司支持感知与建言

在上世纪 80年代中期以前 ,组织管理学家在

研究员工与组织之间的关系时 ,绝大多数都是聚

焦于组织忠诚或组织承诺 ,即探讨员工对组织的

自下而上的忠诚或承诺程度 ,强调员工对组织的

态度 。针对这种情况 , Eisenberger等人于 1986年

提出了一种与上述研究取向相对的思想 ,亦即组

织对员工的承诺。他们用组织支持感知(perceived

organizationalsupport)这一概念来表示此种自上而

下的承诺
[ 9]
。组织支持理论认为 , 为了判断组织

是否愿意奖励更加努力工作的员工 ,同时也为了

满足员工的社会情感需要 ,员工会对企业在多大

程度上重视他们对企业的贡献以及企业多大程度

上关心他们的福祉形成一个总体性信念 ,此即组

织支持感知。组织支持感知的概念一经提出即受

到了学术界的普遍重视 ,学者们对其前因 、后果变

量都进行了广泛而深入的研究[ 10 -11] 。

然而 ,在日常管理实践中 ,组织的规范 、政策

等一般都是通过员工的直接上司而表现出来的 ,
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组织的惯例 、传统 、规则的延续也都和上司有关 ,

这样对于员工而言 ,上司在很大程度上就成为了

组织的象征 、组织的代理人;组织也是通过代理人

对员工行使权利 ,负责评估和指导员工的绩效 。

鉴于此 , Kottke和 Sharafinski(1988)延续了 Eisen-

berger等人自上而下承诺的思想 ,认为相同的概念

应用在上司和下属之间亦是如此:下属和上司的

承诺是双向的 ,除了下属对上司的忠诚外 ,也包含

了上司对下属承诺的交换关系 [ 12] 。与组织支持感

知的概念相对应 , Kottke等人将这种承诺称为上司

支持感知(perceivedsupervisorsupport),它代表着

员工对上司重视他们贡献 、关心他们福祉的程度

的总体看法和信念 。研究表明 , 上司支持感知对

于下属的工作态度(如工作满意度 、离职意向 、上

司承诺)和工作行为(包括角色内及角色外绩效)

均具有显著的预测力 [ 13] 。

就下属的建言行为而言 ,由于此种行为涉及

到与上司分享自己的想法 ,以便将部门或组织的

注意力及资源聚焦于所指出的问题上去 ,且上司

就是建言的对象 ,因此上司在建言过程中必然扮

演着至关重要的角色。 Burris等(2008)新近的一

项研究也证实上司的辱虐管理 (abusivesupervi-

sion)会显著降低下属主动提出建议和发表意见的

意愿[ 14] 。而当上司以关心 、宽容及支持的姿态对

待下属 ,并愿意倾听和考虑下属的意见时 ,会使下

属相信上司将以一种合乎道德的 、一致的和无偏

见的方式行事 ,从而降低下属对于说出想法或指

出潜在问题所可能招致的批评和个人损失等消极

后果的顾虑与担忧;较高的上司支持感知也有助

于增强下属对于自己的观点或意见将会受到重视

的信心。这些均有助于强化下属做出建言的动

机 ,促使他们打破沉默 、积极表达自己的想法和意

见 。根据上述分析 ,本研究提出如下假设:

假设 1a:上司支持感知对下属的促进性建言

具有显著的正向影响 。

假设 1b:上司支持感知对下属的抑制性建言

具有显著的正向影响 。

(二)上司信任的中介效应

信任是个体基于对他人行为或意图的积极预

期而产生的一种愿意向他人暴露自己的弱点并且

不担心被利用的心理状态 [ 15] ,它是人际关系能否

顺利运作的基石。在中国组织情境中 ,由于上下

级之间的权力距离较大 ,加上上司对工作或资源

的分配多寡 、分配程序以及相关信息的控制 ,使得

下属在进行工作决策或表现工作行为时 ,所面对

的不确定性与脆弱性较高 ,于是下属对上司的信

任就显得相当重要[ 16] 。那么 ,什么样的上司会赢

得下属的信任? 根据 Mayer等(1995)的观点 ,上

司的善意(benevolence)与正直(integrity)均是上司

信任的可能影响因素 [ 17] 。前者指下属认为上司会

做出对其有利的事情或满足其需求 ,而非只是利

用自己;后者则强调下属认为上司具有强烈的正

义感 ,能重诺守信且行为一致。而华人学者郑伯

埙和樊景立(1998)有关家长式领导的研究显示德

行领导和仁慈领导对下属的上司信任具有显著的

正面效应 ,威权领导则具有负面效应[ 16] 。在上述

研究中 ,善意和仁慈领导涉及的意涵或表现的行

为与上司支持感知概念中上司的行为较为接近 。

因此 ,当上司做出关心 、体谅 、重视及支持下属等

行为时 ,应满足甚至超过下属的积极心理预期 ,从

而强化下属对上司的信任。

而根据 Dirks和 Ferrin(2002)在元分析基础上

提出的 “领导行为※上司信任※员工反应”理论框

架 ,下属会针对上司所表现出来的领导行为 ,来推

论上司与下属之间关系的品质[ 18] 。如果推论的结

果是关系质量良好 ,下属就会对上司产生信任 ,并

以这种信任为基础与上司建立和维持彼此关怀的

关系 ,进而做出正向的工作反应(如对工作 、上司

及组织的积极态度 , 以及自主性的利组织行为

等)。另外 ,在建言行为中 ,信任也是一种关键性

的心理状态。因为建言经常涉及对于组织现状的

挑战或批评 ,常常具有 “逆耳 ”的特点。正是这一

特点 ,导致建言往往伴随着较大的风险性 ,即所谓

“不谏则危君 ,固谏则危身 ”。这在中国组织情境

下表现得尤为突出。因为中国传统文化历来强调

群体的和谐性和领导的权威性。大多数员工经常

担心在组织中就工作问题公开发表自己的看法会

影响组织的和谐并挑战领导的权威 ,不仅无法影
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响管理层的决策 ,还可能会为自己的职业发展带

来不利的影响 ,此种担心常常导致员工宁愿选择

保持沉默。因此 ,只有当员工对建言的对象具有

较高的信任度时 ,他们才有可能对建言抱以积极

的态度 。基于上述分析 ,本研究提出如下假设:

假设 2a:上司信任在上司支持感知与促进性

建言之间起中介作用 。

假设 2b:上司信任在上司支持感知与抑制性

建言之间起中介作用 。

(三)组织心理所有权的中介效应

心理所有权 (psychologicalownership)由法学

领域的所有权概念衍生而来。 Furby(1978)指出

心理层面上的所有权是一种占有感(thefeelingof

possession),使得人们把占有物视为自我的延伸 ,

进而影响着人类的态度 、动机和行为 [ 19] 。 Pierce

等(1991)认为作为一种意识状态 ,心理所有权是

一种个体感觉所有权的目标或其一部分是 “他们

的 ”的状态(即它是 “我的”或 “我们的 ”)[ 20] 。

心理所有权能够满足人类的 3种基本需要:家

的感觉(home)、自我效能感(self-efficacy)和自我

认同(self-identity)[ 21] 。家的感觉是有归属感的

基本要求。对象征 “家 ”的物质的占有可以给个体

提供安全感 。自我效能感是个体要证实自己拥有

某些能力的需要 。个体通过感觉他们可以控制占

有物或促使事情发生而获得效能感。自我认同是

一种清晰地界定 “自我 ”的需要。占有物和 “我的 ”

感觉之间的联系有助于人们认识自我。上述每种

需要都促进了心理所有权的形成 。在组织中 , 心

理所有权的目标可以指向作为整体的组织或者组

织的某个具体方面 (如工作团体 、工具或工作本

身)。本研究主要关注员工对组织整体的心理所

有权体验。

在工作场所中 ,上司是作为组织的代理人而

与员工发生互动的 ,他们的许多表现影响到员工

对组织的态度。在中国组织情境中尤其如此 。

Hui等(2004)的研究发现 ,对于中国企业员工而

言 ,与上司的关系是相当重要的 [ 22] 。中国员工通

过与上司之间的具体关系而与组织相联系 , 员

工 —上司关系会影响到员工 —组织的关系。因

此 ,较高水平的上司支持不仅会提高员工对上司

的回报义务 ,亦会强化员工与组织之间的情感联

系 ,使他们对组织产生更加积极的态度 。积极的

上司支持感知也会使员工推断自己与上司及组

织之间的社会交换关系品质较佳 ,从而使员工更

有可能将自己视为组织的一份子 ,进而增加员工

在组织中的自我投入度 (self-investment),员工

对于自己在组织中所投入时间和精力的安全性

也会有较高的信心 ,并对组织产生 “家 ”的感觉。

这些因素均会改善员工的组织嵌入度和心理所

有权 [ 23] 。此外 ,对于来自上司的尊重和认可的

知觉和感受也会使员工产生自我效能感等积极

的情绪体验 ,此类体验亦能增强员工的组织心理

所有权。

Furby(1978)认为 ,个体对某一目标产生心理

所有权的体验之后 ,就会把该目标看做是 “自己

的” ,从而对之产生更强的责任感 ,进而影响个体

之后的行为反应[ 19] 。因此 ,员工的组织心理所有

权所催生的责任感应会促使员工积极维护组织 ,

激励员工完成组织中的角色内行为 ,并做出利组

织的角色外行为 。在实证研究方面 , VanDyne和

Pierce(2004)考察了组织心理所有权与组织公民

行为之间的关系[ 24] 。结果表明 ,当员工发现自己

对组织的心理所有权是满足他们的三种需要的心

理之源时 , “我的 ”情感的激发便会保护和改善着

组织公民行为 。该研究还显示组织心理所有权解

释组织公民行为中变异的效力高于组织承诺和工

作满意度。而无论是促进性建言还是抑制性建

言 ,均属于由员工自主做出的角色外行为的范畴 ,

并且都对组织的福祉 、运作和发展非常有益。据

此可以推断 ,较高水平的组织心理所有权所激发

的责任感应亦会对员工的建言行为起到积极的助

推器作用 。根据上述分析 ,本研究提出如下假设:

假设 3a:组织心理所有权在上司支持感知与

促进性建言之间起中介作用 。

假设 3b:组织心理所有权在上司支持感知与

抑制性建言之间起中介作用 。

综上所述 ,本研究拟在我国社会文化背景下 ,

探讨上司支持感知对员工建言行为的影响效应及
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其作用机制和过程。研究框架如图 1所示 。

图 1　研究框架

三 、研究方法

(一)研究样本

本研究的调查对象为珠三角地区企业的员

工 。这些员工均正式就职于该地区的企业组织 ,

且目前有一位直接上司 。预试阶段我们向广州某

高校研究生课程进修班的在职学员发放问卷 120

份 ,实际回收有效问卷 103份。在正式调查阶段 ,

总计发出 600份问卷 ,回收有效问卷 482份问卷 ,

占发出问卷的 80.3%。此阶段调查对象所在的行

业包括制造 、服务 、信息技术 、工程以及房地产等 。

其中 ,就性别而言 ,男性 270人 ,占 56%;女性 195

人 ,占 40.5%。就年龄而言 , 20岁以下的有 5人 ,

占 1.0%;20-29岁的有 319人 ,占 66.2%;30-39

岁的有 113人 ,占 23.4%;40-49岁的人有 31人 ,

占 6.4%;50岁以上的 5人 ,占 1.0%。按教育程

度区分 ,高中或中专 48人 ,占 10%;专科 143人 ,

占 29.7%;本科 254人 ,占 52.7%;硕士研究生及

以上 25人 ,占 5.2%。按职位层次区分 ,普通员工

294人 ,占 61%;管理人员 174人 ,占 36.1%。

(二)测量工具

本研究包含的变量有:上司支持感知 、上司信

任 、组织心理所有权 、促进性建言和抑制性建言 。

其测量工具具体如下:

1.上司支持感知　到目前为止 ,学者们在进

行上司支持感知相关研究时 ,基本都是从 Eisen-

berger等(1986)编制的组织支持感知量表(SPOS)

中选取部分项目 ,将其中的 “组织”一词替换为 “上

司 ”,然后用于测量员工的上司支持感知。本研究

亦采取此种做法 。组织支持感知量表采用 Farh等

(2007)的研究中所使用的中文版 SPOS[ 25] 。原量

表含 8个项目 ,本研究选取其中 6个因素负荷最高

的项目 ,将 “组织”替换为 “上司”,用于测量上司支

持感知 。采用预试样本数据进行探索性因素分

析 ,只抽取出一个有效因素 , 总方差解释率为

60.6%,各个项目均有较大的因素负荷 。

2.上司信任　由于本研究试图通过上司与下

属关系品质的好坏 、社会交换理论及互惠原则来

推论上司信任在上司支持感知与员工建言之间的

中介效应 ,根据 Dirks和 Ferrin(2002)的观点 ,对于

这种以关系为基础的观点来探讨信任的机制 ,以

情感性成分为主 。因此 , 本研究采用 Ng和 Chua

(2006)研究中所使用的中文版情感信任量表 ,共 4

个项目 [ 26] 。采用预试样本数据进行探索性因素分

析 ,只抽取出一个有效因素 , 总方差解释率为

73.8%,各个项目均有较大的因素负荷 。

3.组织心理所有权　采用 Chi和 Han(2008)

研究中所使用的中文版组织心理所有权量表[ 27] 。

该量表是由 Chi和 Han根据 VanDyne和 Pierce

(2004)的相关量表改编而成 ,共 4个项目。采用

预试样本数据进行探索性因素分析 ,只抽取出一

个有效因素 ,总方差解释率为 77.9%,各个项目均

有较大的因素负荷 。

4.建言行为　采用 Liang和 Farh(2008)所开

发的二维建言量表。原量表含 11个项目(促进性

建言 5题 ,抑制性建言 6题),我们从每个维度中

分别选取 4个因素负荷最高的项目进行测量 。采

用预试样本数据进行探索性因素分析 ,抽取出两

个有效因素 ,总方差解释率为 81.1%,各个项目均

有较大的因素负荷 。

以上量表中 ,建言行为量表采用 Likert6点记

分 ,要求调查对象对描述的行为从 1(从不)到 6

(非常频繁)作评价 。其他量表采用 Likert6点记

分 ,让调查对象对相关描述的同意程度作出判断 ,

1表示非常不同意 , 6表示非常同意。

(三)调查过程

正式调查通过两种方式进行:一种是由企业

的人力资源部相关负责人召集 ,在相对集中的时

间内完成 。为了保护调查对象的隐私 ,所有问卷

均预先装入信封 ,在封口处贴好双面胶 ,并在问卷

首尾醒目位置注明 “为了保护您的个人隐私 ,请将
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填好的问卷放回信封并封好 ”。另一种是由企业

提供员工的电子邮件地址 ,调查人员通过电子邮

件直接向被调查者发放问卷 ,并通过电子邮件形

式回收 。为了消除调查对象的顾虑 ,以尽量获得

他们的真实想法 ,两种问卷发放方式在调查之前 ,

均向被调查者做出保证 ,使他们相信所填写的问

卷内容对其所在企业是保密的 ,调查结果仅用于

科学研究。

(四)统计方法和分析思路

本研究采用 SPSS15.0和 Amos7.0进行所有

的统计分析 。具体进行的统计分析包括:采用 A-

mos7.0针对研究所涉及的变量进行验证性因素分

析 ,以考察所使用量表的区分效度;运用 SPSS进

行描述性统计 、相关 、内部一致性信度等统计分

析;采用结构方程模型中的潜变量路径分析方法

考察上司支持感知 、上司信任 、心理所有权和建言

行为之间的关系 。

四 、分析结果

(一)验证性因素分析结果

为了确定各研究变量并非彼此相同的概念 ,

本研究针对 5个研究变量(上司支持感知 、上司信

任 、心理所有权 、促进性建言和抑制性建言)对正

式调查所获得的数据进行了验证性因素分析。结

果如表 1所示 。

　　由表 1可见 ,与另外 9个模型相比 ,五因素模

型对实际数据拟合得最为理想 ,说明本研究所涉

及的 5个变量的确代表了 5个不同的概念。

(二)变量的描述性统计分析结果

　　从表 2可以看出 ,本研究所使用量表的内部一

致性系数介于 0.870 ～ 0.924之间 ,说明测量工具

具有较高的信度。另外 ,变量的相关分析结果显

示:上司支持感知与上司信任 、心理所有权 、促进

性建言以及抑制性建言的相关显著;上司信任和

心理所有权与促进性建言及抑制性建言的相关亦

显著 。这些结果为相关变量之间关系的分析以及

中介效应的检验提供了必要的前提。

(三)假设检验

1.假设 1的检验　我们使用潜变量路径分析

对上司支持感知与下属建言行为之间的关系进行

了验证。拟合指数均达到了标准 (x2 =248, df=

74, x2 /df=3.35, GFI=0.93, CFI=0.96, TLI=

0.95, RMSEA=0.070)。路径分析的结果表明上司

表 1　概念区分的验证性因素分析结果(N=482)

模型 所含因素 x2 df x2 /df GFI CFI TLI RMSEA

基本模型 5个因素:PSS;TS;PO;PROMV;PROHV 541.5 199 2.72 0.91 0.95 0.95 0.060

模型 1 4个因素:PSS;TS+PO;PROMV;PROHV 1029.5 203 5.07 0.80 0.89 0.87 0.092

模型 2 4个因素:PSS+TS;PO;PROMV;PROHV 820 203 4.04 0.85 0.92 0.91 0.079

模型 3 4个因素:PSS+PO;TS;PROMV;PROHV 1160.6 203 5.72 0.77 0.87 0.85 0.099

模型 4 4个因素:PSS;TS;PO;PROMV+PROHV 1103.7 203 5.44 0.79 0.88 0.86 0.096

模型 5 3个因素:PSS;TS+PO;PROMV+PROHV 1589.1 206 7.71 0.71 0.81 0.79 0.118

模型 6 3个因素:PSS+TS;PO;PROMV+PROHV 1380.0 206 6.70 0.75 0.84 0.82 0.109

模型 7 3个因素:PSS+PO;TS;PROMV+PROHV 1722.7 206 8.36 0.69 0.80 0.77 0.124

模型 8 2个因素:PSS+TS+PO;PROMV+PROHV 1928.1 208 9.27 0.67 0.77 0.74 0.131

模型 9 1个因素:PSS+TS+PO+PROMV+PROHV 3131.1 209 14.98 0.53 0.61 0.56 0.170

　　注:PSS代表上司支持感知 , TS代表上司信任 , PO代表心理所有权 , PROMV代表促进性建言 , PROHV代表抑制性建言。 +代表合并

为一个因素。

表 2　变量的描述性统计分析结果(N=482)

变量 M SD 1 2 3 4 5

1上司支持感知 4.00 0.83 (0.875)

2上司信任 4.17 1.01 0.702＊＊ (0.875)

3心理所有权 4.12 1.01 0.572＊＊ 0.664＊＊ (0.883)

4促进性建言 4.06 0.94 0.394＊＊ 0.355＊＊ 0.444＊＊ (0.924)

5抑制性建言 3.75 0.95 0.484＊＊ 0.515＊＊ 0.510＊＊ 0.589＊＊ (0.870)

　　注:＊＊p<0.01;对角线上括号内数字为量表的内部一致性系数(alpha系数)
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支持感知对下属的促进性建言和抑制性建言均具

有显著的正向影响 ,路径系数分别为 0.41(p<

0.001)和 0.53(p<0.001)。因此 ,可以看到本研

究的假设 1a和假设 1b得到了实证支持。

2.假设 2和假设 3的检验　这部分运用结构

方程建模来检验上司信任与心理所有权的中介作

用 。通过一组嵌套模型的比较 , 寻找最佳拟合模

型 。模型的比较是依据它们的 Δx2及 Δdf(x2差异

及 df的差异)来决定 [ 28] 。如果差异不显著 ,则取

路径简洁的模型;如果差异显著 ,则表明两个模型

的拟合水平显著不同 ,即路径较多的相对复杂的

模型优于路径较少的相对简洁的模型 ,因而取拟

合较优的相对复杂的模型 。

Baron和 Kenny(1986)曾提出关于中介作用分

析的 4个条件:(1)自变量和因变量相关显著;(2)

自变量和中介变量相关显著;(3)中介变量与因变

量相关显著;(4)当控制中介变量时 ,自变量对因

变量的影响变小但仍显著(部分中介)或不再显著

(完全中介)。在本研究中 ,首先 ,根据表 2显示的

上司支持感知 、上司信任 、心理所有权 、促进性建

言以及抑制性建言五个变量之间的相关模式 ,中

介检验的前三个条件得到满足。其次 ,针对第四

个条件 ,我们构建了一组部分中介模型用于与完

全中介模型(假设模型)进行比较 ,以确定上司信

任和心理所有权在上司支持感知与建言行为之间

是起完全中介作用 , 还是仅具有部分中介效应 。

模型 2在假设模型基础上同时增加了从上司支持

感知到促进性建言和抑制性建言的两条直接路

径 ,从整体上探讨上司支持感知对建言行为是只

具有间接效应 ,还是同时具有直接效应和间接效

应。结果表明 ,模型 2对于数据的拟合度更为理想

(Δx2 =7.1 , Δdf=2, p<0.05),从而表明上司支

持感知与员工建言行为之间存在直接路径 。为了

检验上述两条直接路径的独立性和必要性 ,我们

又构建了模型 3和模型 4,即分别在假设模型基础

上 ,每次增加一条上司支持感知到结果变量的直

接路径 ,用于探讨上司支持感知对于两类建言行

为是否具有独立的直接效应 。从表 3可以看出 ,模

型 3在假设模型基础上增加从上司支持感知到促

进性建言的直接路径后 ,其拟合度的改善程度达

到了显著性水平(Δx2 =4.1, Δdf=1, p<0.05)。

同时 ,我们对模型 3进行简化 ,去除不显著的路径

(即上司信任到促进性建言的路径),形成模型 5。

我们再将模型 5与模型 3进行比较 ,发现两模型的

差异不显著(Δx2 =0.5, Δdf=1, p>0.05)。根据

拟合指标和节俭性原则 ,最为理想的是模型 5。由

此我们得到了如图 2所示的最佳匹配模型 。

由图 2可见 , (1)上司支持感知对上司信任和

组织心理所有权均具有显著的正向影响 (β =

0.82, p<0.001;β =0.68, p<0.001);(2)上司信

任对抑制性建言具有显著的正向影响(β =0.34 ,

p<0.001),组织心理所有权对促进性建言和抑制

性建言均具有显著的正向效应 (β =0.39, p<

0.001;β =0.35, p<0.001);(3)组织心理所有权

在不当督导与促进性建言之间起部分中介作用 ,

即上司支持感知除了通过心理所有权的中介效应

表 3　结构方程模型比较结果(N=482)

模型 x2 df x2 /df GFI CFI TLI RMSEA Δx2(Δdf)

模型 1(假设模型) 596.7 202 2.95 0.90 0.95 0.94 0.064

模型 2 589.6 200 2.95 0.90 0.95 0.94 0.064 7.1＊(2)

模型 3 592.6 201 2.95 0.90 0.95 0.94 0.064 4.1＊(1)

模型 4 596.3 201 2.97 0.90 0.95 0.94 0.064 0.4(1)

模型 5 593.1 202 2.94 0.90 0.95 0.94 0.063 0.5(1)

　　注:模型 2:在假设模型基础上同时增加上司支持感到促进性建言和抑制性建言的直接路径。

模型 3:在假设模型基础上增加上司支持感到促进性建言的直接路径。

模型 4:在假设模型基础上增加上司支持感到抑制性建言的直接路径。

模型 5:在模型 3的基础上删除上司信任到促进性建言的路径。

模型 2-4的 Δx2(Δdf)值为模型 2-4与假设模型之间的卡方和自由度变化比值;模型 5的 Δx2(Δdf)值为模型 5与模型 3之间的卡

方和自由度变化比值。
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图 2　修正后的中介模型

注:＊p<0.05, ＊＊p<0.01, ＊＊＊p<0.001;虚线表示路径不显著。

对促进性建言产生间接作用外 ,亦能直接对之产

生正向影响(β =0.13, p<0.05);上司信任在上

司支持感知与促进性建言之间并无显著中介作

用 。上司支持感知对抑制性建言的影响则完全是

通过中介变量———上司信任和组织心理所有权而

产生的 。由此可见 ,假设 2b、假设 3a和假设 3b得

到了验证 ,假设 2a则未获支持。

五 、结论与讨论

本研究旨在探讨在我国组织情境下 ,员工的

上司支持感知对其建言行为的影响 ,以及上司信

任和组织心理所有权在上司支持感知与员工建言

之间所起的作用。结构方程模型分析的结果表

明:第一 ,上司支持感知对员工的促进性建言和抑

制性建言均具有显著的正向影响 。第二 ,组织心

理所有权在上司支持感知与促进性建言之间具有

部分中介效应;上司信任和组织心理所有权在上

司支持感知与抑制性建言之间起完全中介作用 。

(一)研究结果分析

本研究首先证实了上司支持感知对下属的促

进性建言和抑制性建言均具有显著的正向影响效

应 。从社会交换的角度讲 ,上司支持代表着上司

已经提供了对下属有价值的 、能满足下属需求的

诱因 ,按照互惠原则 ,下属将会产生回报的义务

感 。而主动说出自己所发现的潜在问题 、积极向

上司献计献策等方式 ,均是回报上司的有效途径 。

另外 ,华人社会中 “关系 ”的相关思想也有助于理

解上司支持与下属建言之间的关联性。以往研究

指出情感性 、工具性以及角色义务性 3个成分最能

彰显华人社会的关系内涵 [ 29] ,其中又以强调角色

义务最能突显华人关系概念的独特意涵 [ 30] 。就组

织中的上司—下属关系而言 ,作为上司 ,对自己的

下属应展现出关怀 、重视 、体谅及支持等行为;作

为下属 ,则应在工作中表现出积极的态度和行为

(如对上司及组织的忠诚 、工作积极 、主动献议

等)。唯如此才能各自符合其角色规范 ,且不破坏

互惠这一关系的重要基础。这与 《礼记 》中 “君仁 ”

与 “臣忠 ”的对偶角色模范是非常类似的。

本研究还进一步探索了上司支持感知对下属建

言行为影响效应的内在心理机制 。结构方程模型分

析的结果表明 ,组织心理所有权对于上司支持感知

与两种建言行为之间的关系均具有显著的中介效

应。以往学者在研究组织心理所有权的影响因素

时 ,主要探讨正式所有权(包括资产权 、控制权 、信息

权),特别是控制权对心理所有权的影响。但到目前

为止 ,仍鲜有研究论及上司在下属的组织心理所有

权形成过程中所发挥的作用。作为组织的代理人 ,

上司通常是员工升职 、薪酬 、奖惩以及其他反馈的

“守门员”。另外 ,经济与市场全球化使企业之间的

兼并 、收购以及重组等变革变得日趋频繁和常见。

而此类变革的一个重要后果就是大大降低了雇主

(或者高层管理者)的能见度(visibility)[ 31] 。鉴于

此 ,上司正在一定程度上取代组织或组织高层领导

而成为员工交换的对象。在这种背景下 ,员工与上

司之间的关系品质优劣对于员工组织心理所有权的

形成和变化必将产生相当重要的影响。本研究的结

果确证了这一点 , 表明员工 —上司关系的晴雨

表———上司支持感知对下属的心理所有权具有显著

的正向影响力 ,而心理所有权所催生的责任感又能
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进而激励员工做出更多的建言行为。

本研究结果亦显示 ,上司信任在上司支持感

知与抑制性建言之间起显著的中介作用 ,但对于

上司支持感知与促进性建言之间的关系并无中介

效应。其原因可能在于 ,促进性建言主要涉及员

工为了改进部门或组织的运作而提出建设性的建

议与方法。这种建言如果以委婉的 、和颜悦色而

非咄咄逼人的方式提出来 ,一般都会受到管理层

的赞赏 [ 32] 。但建设性建议的产生需要个体付出大

量的认知努力和对组织事务的持续奉献精神 [ 7] 。

因此 ,促进性建言主要受个体对组织的责任感的

驱动。组织心理所有权的变化则能直接导致这种

责任感的变化。而抑制性建言涉及对组织内当下

的行为 、观念 、工作程序乃至组织政策提出异议或

公开反对。做出此类建言行为的员工很有可能被

知觉为挑战了权威 、冒犯了当权者和其他同事 、破

坏了组织和谐而被贴上 “离经叛道者 ”(deviant)的

标签[ 7] 。可见 ,与促进性建言相比 ,伴随抑制性建

言的风险性要大的多 。因此 ,下属对建言对象的

信任感对于抑制性建言具有更重要的意义 。

此外 ,本研究还发现上司支持感知对员工的

促进性建言也存在一定的直接效应。这可能与中

国人 “知恩图报 ”等观念有关。中国人重感情 ,自

古以来就有 “滴水之恩 ,当涌泉相报 ”的古训 。因

此在工作场所中 ,当员工感知到上司善待自己时 ,

会直接产生比较强烈的感激 、亏欠与报恩意识 ,积

极向上司提出建设性意见及建议以改善所在部门

或组织的运作 ,无疑是最佳的报恩方式之一。

总地来讲 ,本研究从员工对上司的态度(上司

信任)和对组织的态度(组织心理所有权)两个角

度探讨了上司支持感对下属建言行为的作用机

制 ,研究结果证实了当上司以支持性的方式对待

下属时 ,能同时改善员工对上司及组织的态度 ,并

进而提高员工建言的积极性。由此看来 ,组织中

的各级领导者有必要实施一定的柔性管理 ,如对

下属的贡献能够给予认可及重视 ,切实关心下属

的福祉 ,愿意倾听和考虑下属的意见与想法 ,以及

在下属需要帮助的时候及时伸出援手等 ,这些均

有助于员工信任感和心理所有权等积极心理状态

的形成与强化 ,进而激发员工的建言行为。

(二)研究局限与展望

本研究还存在一定的局限性。 (1)本研究属

于横断面研究 。然而员工的上司支持感知通过上

司信任和组织心理所有权作用于员工的建言行

为 ,这个中介作用过程实际上包含了一定的时间

效应 ,在不同的时间点进行变量测量会使因果关

系的判断更加准确。鉴于此 ,今后的研究可以采

取时间跨度较大的纵向研究设计 ,即在收集相关

前因及中介变量(如上司支持感知 、上司信任和心

理所有权)的数据之后间隔一段时间 ,再测量结果

变量(如建言行为)。这将会使得相关变量之间的

因果关系更具说服力 。 (2)本研究只探讨了上司

支持感知与建言行为之间的中介变量 。事实上 ,

一些个体特征 (如传统性 、内外倾以及中庸思维

等)与情境因素(如组织层面的文化价值观和组织

气氛等)很可能会对这二者之间的关系产生强化

或缓冲的作用。因此 ,今后的研究在设计上可以

同时将中介因素和调节因素纳入研究框架 ,这将

有助于研究者更为准确地预测建言行为 ,同时也

能为企业提供更具实践价值的启示。
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