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摘  要 

基于说服理论构建了上级纳谏模型，通过领导与员工的问卷调查，探讨了员工建言类型、感知的建言者

尊重、积极幽默水平和上级采纳建言之间的关系。研究采用问卷调查的形式，对获取的数据进行相关统

计分析后，研究结果表明：建言类型显著影响上级采纳建言，相较于抑制性建言而言，上级更多采纳促

进型建言；感知的建言者尊重在建言类型与上级采纳建言之间起到中介作用，面对不同类型的员工建言，

领导者感知的建言者尊重程度越高，其建言采纳的可能性就越高；相对于抑制型建言，领导感知的建言

者尊重在促进型建言与采纳建言之间的中介效用更强；积极幽默水平在建言类型与感知的建言者尊重之

间起到调节作用，相对于低积极幽默水平，在高积极幽默水平下，面对两种建言类型时，上级感知的建

言者尊重程度更高；积极幽默水平调节了感知的建言者尊重在建言类型与采纳建言之间的中介作用，相

对于低积极幽默水平，在高积极幽默水平下，感知的建言者尊重起到的中介作用得到增强。 
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Abstract 
Based on the theory of persuasion, a model of superiors’ acceptance of voice is constructed. 
Through the questionnaire survey of leaders and employees, the relationship between employees’ 
voice behavior types, perceived speaker respect, positive humor level and superiors’ acceptance 
of voice behavior is discussed. The research shows that the type of voice behavior significantly af-
fects the adoption of voice behavior by superiors. Compared with inhibitive voice behavior, supe-
riors adopt more accelerative voice behavior. The perceived respect of the speaker plays an in-
termediary role between the type of voice behavior and the adoption of voice behavior by supe-
riors. Facing different types of employee voice behavior, the higher the perceived respect of the 
speaker, the higher the possibility of the adoption of voice behavior by the leader. Compared with 
inhibitive voice behavior, leader-perceived speaker respect has stronger mediating effect between 
accelerative voice behavior and adopted voice behavior. Positive humor level plays a moderating 
role between voice behavior types and perceived speaker respect. Compared with low positive 
humor level, in high positive humor level, perceived speaker respect level is higher when facing 
two types of voice behavior types. Positive humor level moderates the mediating effect of per-
ceived speaker respect on the relationship between voice behavior type and voice adoption. Com-
pared with low positive humor level, perceived speaker respect plays an enhanced mediating role 
at high positive humor level. 
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1. 引言 

随着社会的快速发展，企业之间的竞争愈加激烈，员工建言作为一种变革导向型的组织公民行为，

目的在于改变现状，改善组织的工作流程来增强组织的绩效，促进组织的发展[1]。建言行为作为企业发

展的驱动力量，在今天显得更加重要。对于组织而言，员工建言有利于提高上级决策准确性[2]、促进团

队创新、降低离职率、提高组织效能[3]。然而员工建言行为是员工与上级双向交流的过程[4]，只有上级

能够接受员工的建议并积极推行，员工的建言行为才会对组织起到重要的作用。相反如果员工的建议没

有得到领导者的采纳，还会导致员工的积极性受挫、离职等消极后果[5] [6]。此外国内外学者对于上级采

纳建言的研究相对较少，更多的研究关注到员工建言行为的前因变量和结果变量，所以对上级采纳建言

行为进行研究具有理论和实践意义。 
建言本质上是一种说服行为，是员工向上级提出建议尝试说服上级采纳建议的行为。根据说服理论，

主要有四类因素影响说服效果：信息来源、信息、情境和接收者[7]。信息来源是指信息的来源或建言者

的特征；信息是指员工向上级传递信息的特点；情境是指传递信息时所处环境的特点或传递信息的途径；

接收者是指接收者个人特征，对员工建议具有决定性作用[7]，而在复杂的组织中，想更好地理解采纳建

言还需要综合考虑这四类因素[8]。因此本研究以领导为研究对象，关注建言类型和感知的建言者尊重这
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两个来自信息来源和接收者方面的因素对采纳建言的影响。此外，建言行为作为一种交流形式，交流方

式的选择是本研究值得考虑的因素。高幽默水平的交流方式会让沟通氛围更加和谐、提高沟通效率以及

提高工作的完成效度等。所以本研究探究高积极幽默水平在建言类型、感知的建言者尊重和采纳建言三

者之间的关系。 

2. 理论与假设 

2.1. 建言类型对采纳建言的影响 

建言采纳是指上级对员工提出的建议接受和认可程度[9]。目前国内外学者大多认为建言类型是一个

包含多维度的变量，诸多学者根据具体的情况将建言行为划分不同维度，其中 Liang 和 Farch [10]基于中

国具体管理情境，把员工建言行为划分成两个维度：促进型建言和抑制型建言，得到了许多学者的支持。

因此本文将员工建言类型分为促进型建言和抑制型建言。 
促进型建言着眼于未来发展，聚焦于如何提高组织效率和绩效，改善组织现状和工作流程，帮助公

司完成相应的工作目标。从信息框架上来看，促进型建言属于积极信息框架，效用一致性表明积极框架

有利于唤起积极的联想，决策者将分配更多的资源在促进型建言上[11]。促进型建言关注未来的发展，侧

重于提出具体的改善现状的方法，直接受益的是管理者。上级会将其视为员工真心实意为企业发展考虑，

是员工对企业拥有归属感的体现[12]。而抑制型建言关注组织存在的问题，直接提出疑问，可能会被上级

视为质疑其能力的体现。抑制型建言只是提出问题而没有提供相应的解决方案，上级在对员工建言行为

归因时，可能会认为是员工考虑不成熟或对上级有怨言的表现而不采纳建言[11]。抑制型建言关注组织存

在的问题，可能会在同事和上级之间引起冲突，破坏组合的人际氛围，上级对抑制性建言有着消极的理

解[13]。因此提出以下假设： 
H1：建言类型对上级采纳建言产生正向影响。对于抑制性建言而言，上级更多采纳促进型建言。 

2.2. 感知的建言者尊重的中介作用 

尊重是指咨询师在价值、尊严、人格等方面与求助者平等，体现为对求助者现状、价值观、人格和

权益的接纳、关注和爱护[14]。促进型建言关注组织未来的发展方向，向上级提供建设性意见和解决措施，

是对上级和组织负责的表现，领导者容易做出积极的解读：在促进型建言中感知到建言者对上级和组织

持有尊重的态度，是站在领导者的立场上对组织存在的问题和未来发展前景进行思考并积极建言。抑制

型建言以问题为导向，关注组织的消极方面，含有挑战和批评的意味，可能会得罪领导且使其难堪，传

达出不尊重上级权威的信号[5]。当领导面对员工的抑制型建言时，会认为其没有顾及领导的脸面，没有

考虑到其所处的位置，并没有尊重领导在组织的地位和其在公司所做出的决策。因此当领导者面对消极

型建言时，认为是员工表达不尊重的表现，这样容易加剧个人情绪的不平衡，从而影响对建言的采纳[15]。
因此提出以下假设： 

H2a：感知的建言者尊重在建言类型和上级采纳建言之间起到中介作用，即面对不同类型的员工建言，

领导者感知的建言者尊重程度越高，其建言采纳的可能性就越高。 
H2b：相对于抑制型建言，领导感知的建言者尊重在促进型建言与采纳建言之间的中介效用更强。 

2.3. 积极幽默水平的调节作用 

幽默是一种良好的沟通策略，有利于缓解冲突，提高人际关系的质量[16]。Decker 将幽默划分为积

极幽默和消极幽默，积极幽默是一种良性的、非冲突的幽默，是指运用幽默的表达方式，以开善意的玩

笑和讲笑话来促进人们之间的交流；而消极幽默是指用侮辱性的语言进行调侃，是一种不尊重别人的行
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为表现[17]。根据说服理论，当信息以轻松愉快的方式传达时更具有说服力，从而促进个体进行积极的思

考[18]。积极幽默所营造的轻松愉快的氛围能够影响接收者的积极情绪，促进个体的思维方式更加开放、

包容，倾向于信任建言者并采纳建言[19]。因此，当积极幽默水平高时，领导者更加开放、包容。在面对

促进型建言时，上级会感受到建言者表达的高度尊重，建言采纳的程度越高。虽然抑制型建言会表现出

质疑、挑战等意味，但建言者在向上级进行建言时所表现出的高积极幽默水平，在一定程度上有利于改

善状况，促进建言的采纳。因此提出以下假设： 
H3a：积极幽默水平在建言类型与建言采纳之间起到调节作用，相对于低积极幽默，在高积极幽默水

平下，两种建言类型的建言采纳程度更高。 
H3b：积极幽默水平在建言类型与感知的建言者尊重之间起到调节作用，相对于低积极幽默水平，

在高积极幽默水平下，面对两种建言类型时，上级感知的建言者尊重程度更高。 
H3c：积极幽默水平调节了感知的建言者尊重在建言类型与采纳建言之间的中介作用，相对于低积极

幽默水平，在高积极幽默水平下，感知的建言者尊重起到的中介作用得到增强。因此本文构建的理论模

型见图 1 研究理论模型： 
 

 
Figure 1. Research theoretical model 
图 1. 研究理论模型 

3. 研究方法 

3.1. 数据的收集和样本的选择 

本研究采用问卷星平台来获取数据。同时为了防止同一被试主体而造成数据出现偏差，本研究采用

领导者–员工的配对样本方式进行实证分析。领导者评估建议类型、积极幽默水平和感知的建言者尊重，

以及下属对采纳建言进行评价。首先从参与者收集电子邮件地址和其他信息，匹配数字，然后分享编号

的问卷，参与者在填写问卷后直接将其发送到调查邮箱。调查结束时，本研究对所获得的问卷进行了过

滤和分类。 
 
Table 1. Sample basic statistics 
表 1. 样本基本情况统计 

变量 特征 
领导样本 员工样本 

频数 百分比(%) 频数 百分比(%) 

性别 
男 50 71.5 134 42.3 
女 20 28.5 186 57.7 

文化程度 
大专及以下 15 21.4 32 10.2 

本科 35 50.4 208 65.3 
研究生及以上 20 28.2 80 24.5 

平均任职年限 12.24 年 2.3 年 
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研究通过利用在企业实习和参与导师课题研究的机会，邀请员工以及领导参与本次调研。研究对象

主要集中在上海地区，共发放 358 份员工问卷，90 份领导问卷，平均每位领导者评价 4 位员工。最终回

收 340 份员工问卷，80 份领导问卷，删去无效信息问卷和匹配不一致的问卷后，共获得 320 份员工问卷

和 70 份领导问卷。所获样本的基本情况见表 1 样本基本情况统计表。 

3.2. 测量工具 

变量采用 Likert 5 分度量表进行测量，所采用的均为国内外较为成熟的量表，同时遵循“翻译–回叙”

程序，力求将国外的量表变得更符合中国的实际情况。 
建言类型的量表采用 Liang [10]开发的量表，共 10 个题项：促进型建言有 5 个题项，如：“员工积

极向我提供创新点”等，Cronbach’s α系数为 0.85；抑制型建言有 5 个题项，如：“即使存在争议，员工

也向我反映出组织存在的问题”等，Cronbach’s α系数为 0.82。 
采纳建言的量表采用 Saunders 等[20]开发的量表，共有 6 个题项，如“上级能将我的建议付诸实践”

等，Cronbach’s α系数为 0.88。 
积极幽默水平的量表采用 Decker [17]等人开发的量表，共有 4 个题项，如：“员工能够以积极幽默

的方式和别人沟通”等，Cronbach’s α系数为 0.78。 
感知的建言者尊重的量表采用 Ciasullo M V [21]等人开发的量表，共有 4 个题项，如“工作时下级是

否客客气气的”等，Cronbach’s α系数为 0.86。 
已有学者证实了领导和员工的性别和文化程度因素可能会影响领导对员工建言行为的认可和采纳程

度[5]，所以本研究把领导者和员工的性别、文化程度和工作任期作为控制变量。 

4. 数据分析和研究结果 

4.1. 共同方法偏差检验 

虽然本研究采用领导–员工匹配的方法来获取问卷，在一定程度上缓解了同源误差，但由于采用问

卷调查法，还是可能存在共同方法偏差的可能。所以本研究采用 Harman 单因素检测方法来进行共同方

法偏差检验。研究结果表明：第一个主成分解释的总方差占比 28.92%，远远低于 50%的临界标准，可以

表明本研究数据不受共同方法偏差的影响。 

4.2. 验证性因子分析 

本研究采用 Mplus 7.0 软件进行验证性因子分析，主要涉及建言类型、采纳建言、感知的建言者尊重

和积极幽默水平四个核心变量，探究各研究变量之间的区分度。研究结果见表 2 验证性因子分析结果表。

从中可以看到四因子模型的拟合效果( 2 879.13χ = , df = 347, RMSEA = 0.04, CFI = 0.92, TLI = 0.34, SRMR 
= 0.07)优于其他三个模型，说明本研究的四个变量之间具有较强的区分度。 
 
Table 2. Confirmatory factor analysis results 
表 2. 验证性因子分析结果 

模型 因子结构 2χ  df 2df χ  RMSEA CFI TLI SRMR 

四因子模型 C; D; E; F 879.13 347 2.53 0.07 0.92 0.34 0.07 

三因子模型 C + D; E; F 1247.69 351 3.55 0.09 0.78 0.47 0.09 

两因子模型 C + D + E; F 1745.67 348 5.01 0.13 0.61 0.59 0.13 

单因子模型 C + D + E + F 2173.32 352 6.17 0.18 0.52 0.76 0.17 

注：C 表示建言类型，D 表示采纳建言，E 表示感知的建言者尊重，F 表示积极幽默水平。 
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4.3. 描述性统计分析 

本研究运用 SPSS 26.0 软件对人口统计变量、促进型建言、抑制型建言、感知的建言者尊重、积极

幽默水平和采纳建言等研究变量的均值、标准差及相关系数进行描述性统计和相关性分析，结果见表 3
各变量的均值、标准差和相关关系表。从中可知，促进型建言与感知到建言者尊重呈正相关(r = 0.84, p < 
0.01)，抑制型建言和感知的建言者尊重之间负相关(r = −0.71, p < 0.05)；感知的建言者尊重和上级采纳建

言之间呈正相关(r = 0.87, p < 0.01)，促进型建言与上级采纳建言之间呈正相关(r = 0.81, p < 0.01)，抑制型

建言和上级采纳建言有负向关系(r = −0.73, p < 0.05)；积极幽默水平和感知的建言者尊重之间呈正相关(r 
= 0.66, p < 0.01)；积极幽默水平和上级采纳建言之间存在正向关系(r = 0.89, p < 0.01)。研究假设初步得到

验证。 
 
Table 3. The mean, standard deviation and correlation of each variable 
表 3. 各变量的均值、标准差和相关关系 

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. 领导性别 0.71 0.75           

2. 领导任期 12.24 5.79 0.03          

3. 领导文化程度 2.71 0.84 0.13 0.45         

4. 员工性别 0.42 0.53 0.16 −0.04 −0.27        

5. 员工任期 2.30 2.18 −0.02 −0.04 −0.52 −0.01       

6. 员工文化程度 3.57 0.76 −0.01 −0.33 0.43 −0.03 −0.11      

7. 促进型建言 3.63 0.76 0.11 0.38 0.54 −0.17 0.58 0.76     

8. 抑制型建言 3.21 0.72 −0.07 0.17 0.47 −0.13 0.32 0.67 0.73*    

9. 感知的建言者尊

重 
3.34 0.64 0.21 0.12 0.59 −0.21 −0.15 0.29 0.84** −0.71*   

10. 积极幽默水平 3.56 0.81 −0.16 −0.34 −0.12 0.49 −0.21 0.30 0.77 0.69 0.66**  

11. 采纳建言 3.51 0.69 0.23 0.56 0.73 0.67 0.78 0.83 0.81** −0.73* 0.87** 0.89** 

注：*、**分别表示 p < 0.05，p < 0.01。 

5. 假设检验 

5.1. 回归系数差异显著性检验 

本研究采用 Cohen [22]等提出的回归系数的差异显著性检测方法，探究促进型建言和抑制型建言对

上级采纳建言的回归系数有何不同。研究结果表示，相对于抑制型建言，上级在面对促进型建言时更有

可能采纳建言(t = 3.02, p < 0.01)，H1 得到验证。进一步比较两种建言类型在感知的建言者尊重上的差异，

研究结果表示，二者的差异性显著，感知的建言者尊重在促进型领导和上级采纳建言之间的效用更高(t = 
2.71, p < 0.05)，H2b 得到验证。 

5.2. 感知的建言者尊重的中介作用检验 

本研究借助 PROCESS 插件对中介作用进行回归分析[23]，研究结果表示：促进型建言正向影响上级

采纳建言(β = 0.28, p < 0.001)，抑制型建言负向影响采纳建言(β = −0.17, p < 0.001)；促进型建言正向影响

感知的建言者尊重(β = 0.18, p < 0.001)，抑制型建言负向影响感知的建言者尊重(β = −0.21, p < 0.001)；感

知的建言者尊重正向影响上级采纳建言(β = 0.32, p < 0.001)。同时对中介作用进行 Bootstrap 检验，结果见
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表 4 促进型建言和采纳建言的中介效应检验和表 5 抑制型建言和采纳建言的中介效应检验。感知的建言

者尊重在促进型建言和采纳建言之间的间接效应为 0.13，Bootstrap 95%置信区间为[0.05, 0.29]，不包括 0，
相对效应为 46.53%；感知的建言者尊重在抑制型建言和采纳建言之间的间接效应为−0.21，Bootstrap 95%
置信区间为[−0.27, −0.07]，说明感知的建言者尊重在两者建言类型与上级采纳建言之间起到中介作用，

H2a 得到验证。 
 
Table 4. Testing the mediating effect of promoting voice behavior and adopting voice behavior 
表 4. 促进型建言和采纳建言的中介效应检验 

效应类型 效应值 Boot 标准误 
Boot 95%CI 相对效应百分

比 下限 上限 

总效应 0.27 0.07 0.17 0.32  

直接效应 0.19 0.05 0.04 0.27 53.47 

间接效应 0.13 0.04 0.05 0.29 46.53 
 
Table 5. Testing the mediating effect of restraining voice behavior and adopting voice behavior 
表 5. 抑制型建言和采纳建言的中介效应检验 

效应类型 效应值 Boot 标准误 
Boot 95%CI 相对效应百分

比 下限 上限 

总效应 −0.17 −0.05 −0.45 −0.12  

直接效应 −0.14 −0.10 −0.24 −0.03 51.58 

间接效应 −0.21 −0.03 −0.27 −0.07 48.42 

5.3. 积极幽默水平的调节作用检验 

为了探究积极幽默水平在建言类型与感知的建言者尊重和采纳建言之间所起到的调节作用，使用有

调节的中介模型进行检验[24]。研究结果显示，对于感知的建言者尊重，促进型建言与积极幽默水平的交

互效应为 0.19，在 95%CI 上显著[0.03, 0.24]；抑制型建言与积极幽默水平的交互效应为 0.13，在 95%CI
上显著[0.07, 0.23]，H3b 得到验证。同时积极幽默水平在建言类型与上级采纳建言之前起到的调节作用不

显著，不能验证 H3a。 
对被调节的中介模型进行检验，使用 Bootstrap 来检验直接和间接效应的效应量。结果表明，在促进

型建言条件下，当积极幽默水平较低时(低于一个标准差)，在 95%CI 上不显著[−0.03, 0.14]；当积极幽默

水平较高时(高于一个标准差)，在 95%CI 上显著[0.11, 0.18]；被调节的中介效应为 0.13，在 95%CI 上显

著[0.09, 0.21]。这表明，在高积极幽默水平下，领导者在面对促进型建言时更容易感受到建言者的尊重，

进而促进员工建言的采纳。对于抑制型建言来说，当积极幽默水平较低时(低于一个标准差)，在 95%CI
上不显著[−0.13, 0.23]；当积极幽默水平较高时(高于一个标准差)，在 95%CI 上显著[0.09, 0.28]，被调节

的中介效应为 0.19，在 95%CI 上显著[0.07, 0.26]。这说明，高积极幽默水平使领导者在面对抑制型建言

时，更易感受到建言者的尊重，从而促进建言的采纳，验证了 H3c。 

6. 结论 

本研究的创新点在于：首先丰富了采纳建言的相关研究，关注了建言行为本身的特点对采纳建言的

影响。其次拓宽了建言采纳行为的中介机制：从领导者角度出发，探究领导者感知到建言者表达出的尊

重在建言类型与采纳建言之间的中介效应。最后本研究从幽默视角出发，创新性地选择积极幽默水平作
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为其中的调节作用，丰富了建言采纳行为的边界条件。 
本研究的管理启示在于：对于领导者来说，在面对抑制型建言时要仔细考虑其他条件，积极采纳员

工的抑制型建言。此外，要提升自身的开放性，营造出轻松愉快的组织氛围和建言氛围，拓宽员工向上

级反映情况、提供措施的渠道，打造多样化的交流平台[25]。对于组织而言，要使员工觉得自己被包含在

组织之中，使员工具有高度的内部人身份认知；同时要让员工觉得自己与公司关系紧密，提升员工的组

织嵌入水平。 
本研究也存在一些不足之处：首先，本文通过发放问卷对各变量之间的关系进行研究，属于横断面

研究，后续研究可以通过纵向研究探究各变量之间更深层次的关系。其次，建言类型有很多种如：众利

型建言和自利型建言[26]等，未来研究可以探寻其他建言类型与感知的建言者尊重、积极幽默水平和上级

采纳建言之间的关系。最后，上级在员工建言的过程中有多种心理活动，所以未来研究可以选择领导者

获得的情感支持、信任感和依赖感等作为中介变量，进一步探究领导者的心理活动机制。 
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