
摘 要：虽然建言行为通常发生在员工与上司之间，但在团队背景下员工是否建

言还可能受到其在团队中的地位的影响。基于地位特征理论，本文提出非正式地位对

员工建言行为的影响受到地位关心水平的调节，并被建言自我效能感中介。为了检验

假设，我们开展了三个不同的研究（两个基于情景故事的实验和一个实地问卷调查）。

通过两个不同的基于情景故事的实验（研究一和研究二），我们发现非正式地位对建言

行为的影响取决于个人的地位关心水平。具体而言，当地位关心水平较高时，非正式

地位显著促进建言行为；当地位关心水平较低时，非正式地位对建言行为无显著影响。

研究三通过实地问卷调查验证了研究一和研究二的结论，并进一步发现建言自我效能

感中介了非正式地位与地位关心水平对建言行为的交互影响。本研究明确了非正式地

位作为建言前因的边界条件和影响机制，从而为组织如何在团队背景下鼓励员工建言

行为提供了重要的理论支持与实践启示；同时，本研究也扩展了地位这一重要的研究

领域。

关键词：非正式地位；建言；地位关心水平；建言自我效能感

一、引 言

在组织行为研究领域中，对建言 （voice） 行为的探讨由来已久 （e.g.，Detert &
Edmondson，2011；Hirschman，1970；Wei et al.，2015）。建言最初被定义为人们为了
实现组织的某些变化而表达观点或想法（Hirschman，1970）。在当今竞争激烈、充满
不确定性的商业环境下，工作环境变化的快速性和复杂性要求管理者充分利用员工主

动贡献想法和信息（Morrison & Milliken，2000；Qin et al.，2014；郑晓涛等，2015），
组织不再能仅仅依赖高层解决一切问题（Detert & Burris，2007）。因此，与以往相比，

非正式地位能否促进建言行为？
———基于地位特征理论的探讨
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建言行为的重要性在今天更为凸显。

许多研究者已经为解释和预测组织中的建

言行为做了大量的工作 （Morrison，2014）。以
往研究主要将建言行为放在“下属—上司”的

二元关系中，更多关注了员工的价值观 （e.g.，
Wei et al.，2015；段锦云和凌斌，2011；魏昕
和张志学，2010；吴维库等，2012）、工作态度
（e.g.，Chen & Francesco，2003）、情绪 （e.g.，
Kish-Gephart et al.，2009；傅强等，2012） 等
个体因素，以及领导行为 （e.g.，Detert & Bur原
ris，2007；李锐等，2009；梁建，2014）、领导
特征（e.g.，Fast et al.，2014）等领导因素对员
工建言行为的影响。然而，组织中建言的发生

不仅只涉及简单的二元关系，而是嵌套在某种

社会情境（social context）之下———尤其是在团

队工作方式得到普遍应用的今天。虽然建言被

定义为由下级向上司表达与工作有关的意见、

观点的行为，但是团队内其他成员也常常构成

建言行为发生的情境的一部分 （Van Dyne &
LePine，1998；邓今朝，2010）。建言的内容可
能会改变团队整体的现状，因此可能受到来自

团队其他成员的支持或反对。鉴于此，人们在

特定社会情境下 （在本研究中具体表现为工作

团队）的地位特征可能是影响其建言行为的重

要因素。

地位（status）反映了个体在群体中的声望、
受到的尊敬和影响力 （Anderson et al.，2001）。
需要指出的是，在本研究中，我们所探讨的地

位是非正式地位，而非建立在组织层级基础上

的正式地位。虽然许多工作团队并不会通过正

式的团队架构来区隔个体的地位高低，但由于

能力、个人特质等的不同，团队成员在互动过

程中会逐渐形成非正式的地位差异 （e.g.，

Nembhard & Edmondson，2006；Anderson et al.，
2001）。非正式地位是一种居于社会互动、社会
关系之中的认可，得到这种认可能够提高人们

对自我价值和影响力的信心，让人们相信自己

有能力在组织中产生积极的影响 （Magee &
Galinsky，2008）。已有研究发现非正式地位对
个体行为具有重要的预测作用，例如工作绩效

（Bothner et al.， 2012； Stuart & Ding， 2006）、
知识分享（胡琼晶和谢小云，2015）等。然而，
在建言领域，地位的作用尚未得到足够探讨，

仅有少量研究表明非正式地位与建言行为具有

正相关关系。比如，Janssen 和 Gao（2013） 发
现，个体感知到的地位中介了上级响应性

（supervisory responsiveness） 对建言行为的正向
影响。该研究为非正式地位的重要性提供了一

定的实证证据，但没有充分从理论上剖析非正

式地位作为团队工作情境下的重要因素是如何

建立与个体行为之间的关系的，并且对非正式

地位发挥作用的边界条件和机制缺乏探讨。本

研究从地位特征理论出发 （status characteristic
theory）（Berger et al.，1977），尝试从以下几个
方面解决这些问题。

首先，我们提出非正式地位是否促进建言

行为取决于个体在多大程度上将地位作为重要

的自我评价依据和行为指导线索。根据地位特

征理论，地位是影响个体在团队中的行为表现

的重要因素 （Berger et al.，1977）。地位越高，
个体享有的来自团队成员的尊重越多，其意见

和想法也会受到更多的重视。然而相比基于明

确的层级结构的正式地位（如职位高低），非正

式地位基于的是人们的主观感知 （Luan et al.，
in press）。因此，我们提出非正式地位是否能够
促进建言行为，在很大程度上取决于个体是否
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在社会互动中注意自己与他人的地位关系，是

否将非正式的地位信息当做重要的自我评价依

据，以及是否将地位关系作为指导自己行为的

线索。在本文中，我们引入地位关心水平（con原
cern for status）这一重要的个体特征变量，提出
非正式地位只能促进高地位关心者的建言行为，

而对低地位关心者的建言行为无显著影响。

其次，我们提出非正式地位可能通过提高

员工对自身建言能力的信心从而促进其建言行

为。地位反映了人们对某一个体可能为团队做

出贡献的预期的大小 （Berger & Conner，1969；
Berger et al.，1974；Berger et al.，1977）。对于
那些享有高地位的个体而言，他们的行为在团

队中会得到更多积极正面的评价 （Luan et al.，
in press），更少担心自己受到忽视或拒绝
（Bienefeld & Grote，2014）。不仅如此，他们也
往往会获得更多的有形的或无形的资源，能够

对团队决策产生更大的影响力（Anderson et al.，
2001；Milanovich et al.，1998）。因此对于高地
位关心者，非正式地位会让他们有更强的自信

心去主动进行一些角色外行为，尤其是那些具

有一定人际风险的行为（如建言行为）。针对建

言这一特定领域，我们引入建言自我效能感

（self-efficacy for voice）作为中介变量，用以解
释非正式地位与地位关心水平对建言行为的交

互作用。

我们通过三个不同的研究验证相关假设。

研究一和研究二分别采用两个基于不同情景故

事的实验（scenario-based experiment）检验了地
位关心水平对非正式地位与建言行为关系的调

节作用。研究三采用实地问卷调查再次验证了

两个实验研究的发现，并进一步检验了建言自

我效能感在非正式地位与地位关心水平对建言

行为的交互影响中的中介作用。总体而言，本

研究聚焦于分析非正式地位对建言行为的预测

作用，回应了此前学者对将地位作为建言前因

进行探究的呼吁 （Morrison，2014）。我们的研
究明确建立并解释了非正式地位与建言行为之

间的因果关系、中介机制与边界条件，研究结

果为管理和激励组织中的员工建言行为提供了

重要实践启示。此外，本研究也丰富了组织情

境下的地位研究。

二、理论背景与假设提出

（一）非正式地位与建言行为

地位是影响人们社会活动的决定性因素之

一（Hogan & Holland，2003）。在团队工作的情
境下，非正式地位的高低反映了个体作为团队

的一员的重要性高低，可获得的资源的多少，

以及对团队的影响力大小 （Anderson et al.，
2001）。在工作团队中，非正式地位可能是员工
建言行为的重要前因。建言行为是指员工指出

当前工作中存在的问题或提出关于如何改善工

作现状的想法和建议。员工建言有助于更好地

提高工作效率和决策质量等，因此建言者可能

受到领导的赏识 （Ng & Feldman，2012；Whit原
ing et al.，2012）。然而，变化导向的建言行为
不只是下属与上司二者之间的互动，建言的结

果往往还影响着同事这一重要的利益相关者。

比如在人力资源部门，提出一项改变招聘方式

的建议会直接影响到其他同事的工作内容和业

绩考核。因此在提出建议时，员工不仅需要考

虑领导是否会采纳自己的建议，还要考虑其他

同事的反应。如果预期同事会支持自己的想法，

那么员工会更有信心建言；反之，员工可能会

非正式地位能否促进建言行为？
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隐藏自己的想法。由此我们可以推断，在工作

团队中，员工与其他同事的非正式地位关系会

影响其建言的可能性。

根据地位特征理论，个体的地位特征影响

着自己和他人对其能力所持有的信念或评价

（Berger et al.，1972；Berger et al.，1980）。关
于地位的研究认为，地位的形成是基于个体为

团队做出贡献的潜质和能力（e.g.，Berger et al.，
1980； Pettit et al.， 2010；Ridgeway & Berger，
1986）。相应地，高地位员工更有可能被他们自
己以及团队中的其他人视为值得尊敬的和有价

值的；他们能获得领导和同事更多的关注。不

仅如此，高地位员工也更有可能占有资源，更

能够影响团队决策，并对他人的行为具有一定

的控制能力（Anderson et al.，2001；Bunderson &
Reagans，2011；Milanovich et al.，1998）。具体
到建言行为，高地位员工更可能认为自己建言

的内容对组织而言是有价值的、有贡献的；同

时，由于高地位员工在个人声望和影响力上的

优势，相比低地位者而言，他们更倾向于认为

自己有能力去改变现状（Luan et al.，in press）。
相反，低地位个体的价值和贡献往往会被忽视

和低估（Bunderson & Reagans，2011）；他们处
在易于被边缘化的位置，因此缺乏勇气和信心，

不敢于直言胸臆。

（二）边界条件：个体地位关心水平的调节

作用

尽管少量研究证实了非正式地位对建言行

为的促进作用，但我们认为仅仅用非正式地位

来预测个体的建言行为可能是不够的。如前所

述，本文探讨的地位并非是基于组织层级的正

式地位，而是在社会关系、人际互动中形成的

某种地位认可。因此，相比于由职权划分的正

式地位，非正式地位对人们行为的影响是非强

制性、非外生性的，而在更大程度上受到个体

对地位认可的感知能力和重视程度的调节。基

于此，我们认为在地位敏感程度这一特质上的

个体差异将为非正式地位对建言的作用划定边

界条件。

具体而言，本文聚焦于一项与地位直接相

关的个体特质因素———人们的地位关心水平。

地位是人们追求的重要的社会目标 （Barrick
et al.，2002）。虽然总体而言，每个人都关心自
己的地位，但这种关心的程度存在着个体差异

（Blader & Chen，2011）。有些人对社会情境下
的地位动态更为敏感，他们更倾向于根据地位

调整自己的行为，或者表现出某些特定行为以

获得他人对自身地位的肯定 （Flynn et al.，
2006）。地位关心水平捕捉了人们在多大程度上
倾向于把注意力分配到与地位相关的信息上，

它也反映了人们在多大程度上倾向于把地位作

为判断决策或者自我评价的参照标准和依据

（胡琼晶和谢小云，2015）。地位关心水平高的
人对于与地位相关的信息更为敏感，他们关心

如何确证、保持和提升自己的地位；他们会更

加注意自己在团队中的地位，也更倾向于使用

有关地位的信息和线索来指导自己的行为

（Blader & Chen，2011）。反之，地位关心水平
低的个体在社会生活中并不十分在意自己与他

人的地位关系，无论是否享有威望，他们的自

我评价和行为方式都不会有太大差异。

我们认为，相比低地位关心者，高地位关

心者更倾向于在自我评价中把地位作为一个核

心元素来考虑，他们把自己在组织中的地位作

为构筑自我概念的基础，并且更倾向于在行为

决策中使用地位作为参考依据。因此，对于地
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位关心水平较高的人，他们在团队中的非正式

地位会对其建言行为产生明显的促进作用；相

反，对于地位关心水平较低的人，非正式地位

对其建言行为的影响就会相对较弱。

基于以上理论推断，我们提出如下假设：

假设 1：地位关心水平正向地调节了非正式
地位与员工建言行为之间的关系，具体而言，

这一关系当员工地位关心水平较高时会相对较

强，而当员工地位关心水平较低时相对较弱。

（三） 内在机制：建言自我效能感的中介

效应

在厘清了非正式地位与建言行为的关系之

后，我们将进一步引入建言自我效能感来解释

其中的内在机制。建言自我效能感指的是一个

员工对自身有效完成建言行为的自我判断和评

价，它精准地捕捉了建言行为的动机（Janssen &
Gao，2013）。建言自我效能感高的员工认为自
己具备建言行为所要求的特定专长和技能，因

此可以胜任建言者的角色；建言自我效能感低

的员工则缺乏信心，不确定自己能否有效建言。

我们认为，非正式地位正是通过影响员工的建

言自我效能感从而引致建言行为的变化的。

建言自我效能感属于建言领域特定 （do原
main specific）的自我效能感，它的形成不仅来
自个人知识、技能等内部线索，同时也受到任

务环境、反馈等外部线索的影响 （Gist &
Mitchell，1992）。当人们对自身的能力和专长或
总体自我形象做出评价时，地位作为一种参照

点时常被纳入考虑（Berger et al.，1980；Nem原
bhard & Edmondson，2006）。因此，地位作为人
际环境中的一种线索可能为个体建言自我效能

感的形成提供重要依据，而地位在多大程度上

能够提升或削弱个体的建言自我效能感则还受

到地位关心水平的影响。

对于地位关心水平高的个体而言，他们更

在意与其他人相比自己的地位水平如何，并且更

可能将地位作为一种自我评价的依据（Blader &
Chen，2011）。当他们在团队中享有较高的非正
式地位时，他们更可能对自身的能力持有正向

评价，因此他们也更倾向于认为自己的观点和

意见是有价值的，并且对自己建言的结果也会

怀有更积极的预期。相反，当他们的非正式地

位较低时，由于在地位关系中处于劣势，他们

更可能怀疑自己建言的能力，受困于自信的缺

乏。在这种情况下，他们一方面倾向于低估自

己观点和意见的价值，另一方面担心自己提出

的意见会遭到忽视或拒绝，而不能给组织带来

期望中的变化。简言之，我们认为对于地位关

心水平高的个体而言，高地位能有效促进建言

自我效能感，而低地位则会使他们低估自己在

建言行为上所具备的能力，从而使他们缺乏建

言自我效能感。相反，对于地位关心水平低的

个体而言，地位不是他们关心或追求的重要目

标，因此是否获得高地位并不会对他们的自我

评价产生很大的影响。

综上，我们提出如下假设：

假设 2：地位关心水平正向调节了非正式地
位与建言自我效能感之间的关系，具体而言，

这一关系当员工地位关心水平较高时会相对较

强，而当员工地位关心水平较低时相对较弱。

在分析了非正式地位与建言自我效能感的

关联以及地位关心水平的调节作用之后，我们

进一步考察建言自我效能感是如何中介非正式

地位与地位关心水平对建言行为的交互作用的。

建言行为通常被归类为角色外行为 （Van
Dyne & LePine，1998；段锦云和张倩，2012）。

非正式地位能否促进建言行为？
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（四）研究概览

本研究采用不同研究设计、不同样本和不

同测量的全景式方法 （full -cycle approach，
Chatman & Flynn，2005） 来检验研究假设。根
据地位特征理论，地位的认定可以来自特定性

地位特征 （specific status characteristic） 和扩散
性地位特征（diffuse status characteristic）（Berger
et al.，1977）。特定性地位特征（例如技能、过
往绩效、认知能力等） 影响的是人们对其在特

定情境中的胜任力的预期；而扩散性地位特征

（例如性别、年龄、个性特征等）则可以同时激

活对某一个体普遍绩效和特定绩效的预期

（Berger & Zelditch，1985）。在研究一中，我们
在大学生样本中采用基于情景故事的实验方法，

用扩散性地位特征 （即年级） 操作个体的非正

式地位，检验假设 1。研究一建立了非正式地位
与建言行为之间的因果关系，并明确了地位关

心水平在其中的调节作用。但在研究样本代表

性 （大学生群体） 和地位操作 （扩散性地位特

征） 上存在一定局限。在研究二中，我们选取

拥有工作经验的非全日制 MBA样本进行情景实
验，用特定性地位特征 （即专长） 操作个体的

非正式地位，进一步验证假设 1，巩固了研究一
的发现。研究一和研究二验证了非正式地位与

地位关心水平对建言行为的交互作用，具有较

高的内部效度，但这两个分研究并未挖掘中介

机制，且在外部效度上受到实验研究的方法的

限制。为解决以上问题，在研究三中，我们采

但与其他促进合作的角色外行为 （例如人际

互助） 不同的是，建言是一种非服从式的、

扰乱现状的行为 （non -conformist， disruptive
behavior），它对组织的既成状态构成了挑战
（Graham & Van Dyne，2006）。因此，建言行为
的动机和其他的角色外行为有所不同 （Choi，
2007；Van Dyne et al.，1995）。建言行为要求
进言者对自己的才能和专业具备某种信心———

相信自己能通过分享观点、表达见解从而有效

地识别并解决与工作相关的问题。如果人们不

确定自己的观点和意见对于组织而言是否有意

义或有价值；或者他们缺乏自信，不认为自己

能在团队面前有效地表达自己的观点，不认为

自己的建言行为能在组织中产生影响力，那么

他们很可能不会参与到建言行为中 （Detert &
Edmondson，2011；Qin et al.，2014；王永跃和
段锦云，2015）。

因此，对于地位关心水平高的个体而言，

由于非正式地位的提高能够增强他们的建言自

我效能感，所以他们的建言行为也会随之增加；

而对于地位关心水平低的个体而言，由于非正

式地位对他们的建言自我效能感的提升作用较

弱，所以非正式地位进一步对其建言行为产生

的影响也较弱。

综上，我们提出如下假设：

假设 3：建言自我效能感中介非正式地位与
地位关心水平对员工建言行为的交互作用。

图 1展示的是本研究的理论模型。

图 1 关于非正式地位与建言行为之间关系的理论模型

地位关心水平

非正式地位 建言自我效能感 建言行为

65- -

PDF 文件使用 "pdfFactory Pro" 试用版本创建           www.fineprint.com.cn

http://www.fineprint.com.cn


用实地问卷调查的方式直接测量个体感知到的

非正式地位水平，淤 验证了研究一和研究二的发

现，并进一步检验了建言自我效能感的中介效

应。综上所述，三个分研究采用基于情景故事

的实验与现场实地研究相结合的研究设计保证

了本研究的内部效度与外部效度 （Chatman &
Flynn，2005），进而为本研究提出的假设提供了
强有力的证据。

三、研究一：采用扩散性地位特征
操作非正式地位的情景实验

（一）方法

1. 样本与实验设计
在研究一中，我们在中国北方一所大学邀

请了 100 名在校学生参与实验。基于情景的实
验被广泛地用于组织行为研究中，以帮助建立

研究的因果关系（秦昕和鞠冬，2011；Qin et al.，
2015）。事前向被试说明所得数据仅用于学术研
究，他们的个人信息将得到严格保密。其中，

有两份数据由于填答不完全从样本中删除，有

效率为 98%。实验结束后，主试向被试赠送小
礼品以示感谢。

在实验参与者中，女性占 51.02%，其平均
年龄为 20.48岁。我们采用组间设计（between-
subject design），向被试随机发放两类实验材料
（高地位 VS低地位） 的其中一种，并请他们按
照材料说明依次回答问题。在此研究中，我们

以学生社团作为建言行为发生的特定背景。学

生社团虽然与现实工作团队有一定区别，但是，

大学生社团与企业、政府等社会组织里的部门

或团队有相似的组织结构，学生社团也是大学

生群体更熟悉的工作场景，因此，我们认为该

情景与当前的研究问题和样本具有较好的匹

配性。

2. 情景故事的程序和描述
我们邀请被试仔细阅读文字材料，并想象

自己是材料中的主人公“你”。其中，我们首先

采用扩散性地位特征来操作地位。具体而言，

我们利用年级来表征个体在团队中的非正式地

位水平，即年级越高非正式地位越高。

在高地位组，材料描述如下：

“你是某学生社团的社员，该社团规模为 15
人。你是一名大三的学生，在该社团的社员里

你是年级最高的成员，其他成员都是大一大二

的学生。”

在低地位组，材料描述如下：

“你是某学生社团的社员，该社团规模为 15
人。你是一名大一的学生，在该社团的社员里

你是年级最低的成员，其他成员都是大二大三

的学生。”

在完成地位的操作以后，材料继续描述：

“在最近的社团工作会议中，会长提出要进

行扩招以提高社团的影响力。但是你认为社团

更重要的是找到志同道合的人做有意义的事，

规模大小并不重要。那么，在接下来的讨论中，

你会怎么做？”

在阅读上述材料之后，参与者完成一份问

卷并说明本研究中其感兴趣的测量 （包含操作

检验）。

淤 在现实工作场所中，由于多种地位特征同时影响个体对地位的感知（Berger et al.，1977），因此，我们直接测量个体感知到的地
位，以反映个体的非正式地位水平。

非正式地位能否促进建言行为？
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3. 测量方法
由于本文中所有量表都来源于英文，我们

按照标准双向翻译的步骤将原始量表翻译为中

文 （Brislin，1980）。除非有特殊说明，三个分
研究中的所有量表都采用 Likert五点计分 （1 =
非常不同意；5 =非常同意）。
（1）建言行为。我们根据 Van Dyne 和

LePine（1998）的量表编写了三个条目的测量以
符合当前的情景。具体条目为“我会在会中主

动提出自己的意见”，“我会向会长直接表达自己

的真实观点”，“即使可能遭到其他成员的反对，

我依然会积极地表达自己的观点”（琢= 0.77）。
（2）地位关心水平。我们采用 Blader 和

Chen（2011） 的量表测量参与者对地位的关心
水平。条目如“我很关心与别人相比自己的地

位如何”，“我很在意在与他人的互动中我的地位

是否受到挑战”（琢= 0.89）。
（3）操作检验。我们改编了 Tangirala 和

Ramanujam（2008）的地位感知量表对地位的操
作进行检验。具体条目包括“我觉得我在社团

中很有影响力”，“我觉得其他社团成员会很尊敬

我”，“我觉得我在社团中有很高的地位”（琢=
0.83）。
（二）结果

1. 操作检验
我们首先对地位操作进行了检验。方差分

析结果显示，高地位组的地位感知 （M = 3.41，
SD = 0.80）显著高于低地位组的地位感知（M =
2.82，SD = 0.72），F（1，96）= 14.77，p < 0.001。
因此，研究一对非正式地位的操作是成功的。

2. 假设检验
我们比较了高低地位组被试在地位关心水

平及建言行为上的差异。方差分析结果显示，

高地位组 （M = 3.35，SD = 0.53） 与低地位组在
地位关心水平上无显著差异 （M = 3.23，SD =
0.78），F（1，96）= 0.68，n.s.，但是高地位组的
建言行为 （M = 3.78，SD = 0.70） 显著高于低地
位组的建言行为 （M = 3.44，SD = 0.73），F（1，
96）= 5.50，p < 0.05。此外，相关分析结果显示
地位关心水平与建言行为无显著关系，r = 0.08，
n.s.。

我们用一般线性回归分析 （ordinary least-
square regression）进行假设检验。在模型 1中，
我们做非正式地位对建言行为的回归，结果显

示非正式地位与建言行为显著正相关（茁= 0.22，
p < 0.05）。在模型 2中，我们进一步加入了地位
关心水平及非正式地位与地位关心水平的交互

项，结果显示此交互项与建言行为显著正相关

（茁 = 0.25，p < 0.05）（见表 1）。我们在图 2中绘
制了这个交互作用。进一步的简单效应分析

（simple slope analysis） 显示，当地位关心水平
高时，非正式地位对建言行为有显著的促进作

表 1 非正式地位与地位关心水平对建言行为的交互影响（研究一）
变 量 模型 1 模型 2

非正式地位（1 =高地位，0 =低地位） 0.22* 0.21*

地位关心水平 0.18 0.27*

非正式地位×地位关心水平 0.25*

R2 0.09 0.14
驻R2 0.05
F 4.41* 5.06**

注：N = 98；报告的是标准化回归系数；*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。
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用（b = 0.68，t = 3.30，p < 0.01）；当地位关心水
平低时，非正式地位对建言行为没有显著影响

（b = -0.08，t = 0.38，n.s.）。因此，研究一的结
果支持了假设 1。

四、研究二：采用特定性地位特征
操作非正式地位的情景实验

（一）方法

研究一利用扩散性地位特征操作非正式地

位，并用学生情景、学生样本验证了假设 1。为
了弥补研究一在样本上的局限，并加强非正式

地位与建言行为关系的验证，研究二将研究一

的发现扩展到企业情景，并用特定性地位特征

（即专长）操作非正式地位，在拥有实际工作经

验的 MBA样本中进一步验证假设 1。
1. 样本与实验设计
在研究二中，我们在中国南方一所大学的

非全日制工商管理班级上招募了 104 名被试
（数据的有效率为 100%），事前向被试说明所得
数据仅用于学术研究，他们的个人信息将得到

严格保密。实验完成后，我们向被试赠送小礼

物作为感谢。

在所有被试中，女性占 50.00%。被试的平
均年龄和平均工作年限分别为 30.11 年和 6.77
年。关于工作职级，33.77%的被试为普通员工，

66.33%为公司管理人员。关于企业的所有制性
质，国有企业占 31.17%，民营企业占 36.36%，
外资企业占 19.48%，合资企业占 6.49%，政府
或事业单位占 2.60%。我们仍采用组间设计，将
被试随机分配到高地位组和低地位组，邀请他

们按照材料说明依次回答问题。

2. 情景故事的程序和描述
我们请被试仔细阅读文字材料，并想象自

己是材料中的主人公“你”。我们利用工作专长

操作个体在团队中的非正式地位。

高地位组的被试读到：

“A公司是一家房地产企业。你是 A公司人
力资源部的一名人事专员。人力资源部共有 5
名员工，S是你们的直接上司。你有专业的人力
资源教育背景，毕业后一直从事人力资源管理

工作，在该领域积累了丰富的经验，其他同事

在日常工作中遇到问题常常会向你请教。”

低地位组的被试读到：

“A公司是一家房地产企业。你是 A公司人
力资源部的一名人事专员。人力资源部共有 5
名员工，S是你们的直接上司。你并没有专业的
人力资源教育背景，近期刚从业务部门调到人

图 2 非正式地位与地位关心水平对建言行为的交互影响（研究一）
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力资源部，目前还处于熟悉工作的阶段，在日

常工作中遇到问题你常常会向其他经验丰富的

同事请教。”

在完成地位的操作以后，材料继续描述了

建言发生的场景：

“今年年初以来，由于 A 公司项目增长快
速，用人部门出现了不同程度的人才紧缺问题。

但由于 A 公司在人才选拔方面要求较为严格，
因此许多岗位一直没有物色到合适的人选。在

近期的部门工作会议上，部门经理 S 提出，为
了解决人才缺口问题，计划在公司内部开展人

才举荐制度，即由内部员工推荐合适的人选到

有需求的岗位上，如果举荐成功则对推荐人进

行一定的奖励。对此，你持有不同的观点。你

认为人力资源部当前应该加大对猎头、求职网

站等外部合作的投入。人才举荐制度虽然能够

在一定程度上缓解人才紧缺的压力，但一方面

该制度的运行效率可能不高，另一方面可能造

成公司内部的裙带关系滋生。那么，在接下来

的讨论中，你将怎么做？”

在阅读上述材料之后，参与者完成一份问

卷并说明本研究中其感兴趣的测量 （包含操作

检验）。

3. 测量方法
（1）建言行为。我们采用研究一中的三个

条目测量建言行为，条目如“我会在讨论中主

动提出自己的意见”（琢= 0.71）。
（2）地位关心水平。地位关心水平的测量

方式与研究一相同（琢= 0.86）。
（3）操作检验。我们用研究一中的三个条

目测量个体感知到的地位（琢= 0.80）。

（二）结果

1. 操作检验
我们首先进行地位操作的检验。方差分析

结果显示，高地位组的地位感知 （M = 3.74，
SD = 0.59）显著高于低地位组的地位感知 （M =
2.74，SD = 0.93），F（1，102）= 42.89，p < 0.001。
因此，研究二对非正式地位的操作是成功的。

2. 假设检验
我们比较了高低地位组被试在地位关心水

平及建言行为上的差异。方差分析结果显示，

高地位组 （M = 3.30，SD = 0.66） 与低地位组在
地位关心水平上无显著差异 （M = 3.39，SD =
0.51），F（1，96）= 0.64，n.s.，但是高地位组的
建言行为 （M = 3.82，SD = 0.71） 显著高于低地
位组的建言行为 （M = 3.48，SD = 0.63），F（1，
96）= 6.89，p < 0.05。此外，相关分析结果显示
地位关心水平与建言行为无显著关系，r = 0.01，
n.s.。

我们采用一般线性回归分析进行假设检验。

在模型 1中，我们做非正式地位对建言行为的
回归，结果显示非正式地位与建言行为显著正

相关（茁= 0.25，p < 0.05）。在模型 2中，我们加
入了地位关心水平及非正式地位与地位关心水

平的交互项，结果显示此交互项与建言行为显

著正相关（茁= 0.22，p < 0.05）（见表 2）。我们在
图 3中绘制了这个交互作用。简单效应分析显
示，当地位关心水平高时，非正式地位对建言

行为有显著的促进作用 （b = 0.65， t = 3.51，p
< 0.001）；当地位关心水平低时，非正式地位对建
言行为的影响不显著 （b = 0.03，t = 0.17，n.s.）。
因此，假设 1在研究二中得到了进一步的证实。
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五、研究三：实地问卷调查

（一）方法

研究一和研究二通过两个不同的基于情景

故事的实验，用不同操作方式、不同样本，较

好地证实了非正式地位对建言行为的作用受到

地位关心水平的调节。但是，研究一和研究二

采用的情景实验研究方法在外部效度上存在一

定局限，且未能捕捉建言自我效能感的中介作

用。为了弥补前两个研究的不足，研究三采用

实地问卷调查的方法，再次验证假设 1，并进一
步检验假设 2和假设 3。

1. 样本与步骤
我们在中国大陆的多家公司现场收集了问

卷数据，这些公司分别来自房地产业、金融业、

IT业，以及制造业。由于建言行为可以存在于

各种工作情境中，因此我们邀请了不同类型的

团队 （包括生产团队、研发团队、财务和人力

等支持团队） 参与我们的调查。总共有 372 对
上司 （团队领导） 与下属 （团队成员） 受邀参

加了我们的调查。值得注意的是，这里的团队

成员都是团队中的普通员工，因此正式的职位

层级没有明显的差异。在人力资源部门的协助

下，我们首先获取了所有被试的姓名，并为每

个被试进行了编码，用于与其直接上司的问卷

进行匹配。我们提前告知了被试，该问卷是针

对工作场所员工行为的调查，我们将对所有信

息严格保密。我们让员工汇报自我感知到的地

位、建言自我效能感与地位关心水平。每个员

工的直接上司汇报其下属的建言行为。多渠道

的数据收集方法避免了同方法偏差的问题

（Podsakoff et al.，2012）。经过匹配，最终的样
本包括 276对完整可用的问卷，有效率为 74.19%。

表 2 非正式地位与地位关心对建言行为的交互影响（研究二）

变 量 模型 1 模型 2
非正式地位（1=高地位，0 =低地位） 0.25* 0.25**

地位关心水平 0.03 -0.02
非正式地位×地位关心水平 0.22*

R2 0.06 0.11
驻R2 0.05
F 3.47* 4.12**

注：N = 104；报告的是标准化回归系数；*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。

图 3 非正式地位与地位关心水平对建言行为的交互影响（研究二）
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在 276名员工中，女性占 31.52%。样本的平均
年龄为 35.03 岁，平均受教育年限为 15.41年，
在当前团队的平均工作年限为 7.15年。

2. 测量方法
（1）非正式地位。我们采用与研究一和研

究 二 相 同 的 三 条 目 量 表 （ Tangirala &
Ramanujam，2008）测量员工感知到的非正式地
位水平，条目如“我在团队中很有影响力”

（琢= 0.84）。
（2）地位关心水平。我们采用与研究一和

研究二相同的量表 （Blader & Chen，2011） 测
量员工的地位关心水平（琢= 0.87）。
（3）建言自我效能感。我们采用 Janssen和

Gao（2013）的三条目量表测量员工的建言自我
效能感，条目如“我有足够的技能和经验提出

我的观点”（琢=0.80）。
（4）建言行为。我们采用 Van Dyne和 LeP原

ine（1998）的六条目量表测量员工的建言行为，
条目如“这个员工会针对影响工作团队的问题

形成和提出自己的意见”，“这个员工会向我提出

建议，并且鼓励其他成员参与那些对团队有影

响的事情”（琢= 0.83）。
（5）控制变量。我们首先控制了员工的学

历和团队工作年限。学历在很大程度上反映了

个体的专业素养，团队工作年限体现了个体的

经验积累，在中国情境中，学历和资历可能是

影响员工在团队中非正式地位的重要的人口统

计学变量。同时，学历和团队工作年限也可能

会影响员工的建言行为 （Van Dyne & LePine，
1998）。此外，员工是否愿意建言取决于领导是
否对不同的观点和建议持开放的态度（Detert &
Burris，2007），因此，我们还控制了员工感受
到的上司的管理开放性 （managerial openness）。

我们改编了 Ashford及其同事（1998）开发的三
条目量表以测量上司的管理开放性，条目如

“当我提出某一问题的时候，我的上司会仔细倾

听”（琢= 0.87）。
3. 分析方法
由于我们的被试嵌入在不同的团队中，因

此我们采用层次线性模型 （hierarchical linear
model，HLM）来检验我们的假设（Bryk & Rau原
denbush，1992）。首先，我们估计了两个零模型
（null model）以验证 HLM是适合的方法。其次，
我们对所有个体层次的变量进行了总平均中心

化（grand-mean centered）处理以便于结果的解
读 （Hofmann & Gavin， 1998； Raudenbush，
1989）。我们将 HLM与 Muller及其同事（2005）
的方法相结合以检验被中介的调节模型（medi原
ated moderation）。该方法包括三个步骤：第一
步：做非正式地位与地位关心水平交互项对建

言行为的回归；第二步，做非正式地位与地位

关心水平交互项对建言自我效能感的回归；第

三步，做非正式地位与地位关心水平交互项、

建言自我效能感对建言行为的回归。如果第一

步和第二步中非正式地位与地位关心水平交互

项系数显著，第三步中建言自我效能感的系数

显著且非正式地位与地位关心水平交互项系数

不显著或显著性降低，则被中介的调节模型成

立。最后，我们采用乘积系数分布法（distribu原
tion of the product coefficients method，Tofighi &
MacKinnon，2011）检验间接效应。
（二）结果

1. 区分效度检验
我们首先检验了四个核心变量的区分效度，

表 3呈现了验证性因子分析的结果。我们比较
了四因子模型与一个单因子模型、一个二因子
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模型与两个三因子模型。结果显示四因子模型

具有良好的拟合效度 （字2 = 465.31，df = 200，
IFI = 0.93，CFI = 0.93，RMSEA = 0.07），并且显

著优于其他替代模型，表明四个核心变量具有

良好的区分效度。

表 3 验证性因子分析结果（研究三）

因子模型 字2 df 驻字2 IFI CFI RMSEA
四因子模型 465.31 200 0.93 0.93 0.07
单因子模型 1986.47 209 1521.16*** 0.55 0.54 0.18
二因子模型（合并非正式地位、地
位关心水平与建言效能感）

1100.03 207 634.72*** 0.77 0.77 0.13
三因子模型（合并非正式地位与地
位关心水平）

822.06 204 356.75*** 0.84 0.84 0.11
三因子模型（合并建言自我效能感
与建言行为）

726.33 203 261.02*** 0.87 0.87 0.10
注：***p 约 0.001。

2. 假设检验
表 4报告了研究三的主要研究变量的均值、

标准差以及变量之间的相关系数。在做 HLM之
前，我们首先估计了两个零模型，模型估计结

果显示建言行为（Too = 0.16，p < 0.001）与建言
自我效能感 （Too = 0.05，p < 0.01） 存在显著的
组间差异，因此采用 HLM分析研究三的数据是
合适的。表 5 呈现了 HLM 的结果。假设 1 提
出，地位关心水平调节非正式地位与员工建言

行为之间的关系。如模型 3 所示，非正式地位
与地位关心水平交互项和建言行为显著正相关

（b = 0.17，p < 0.05），此结果绘制于图 4中。简
单效应分析进一步发现，当地位关心水平高时，

非正式地位与建言行为显著正相关 （b = 0.15，
t = 2.08，p < 0.05）；当地位关心水平低时，非正
式地位与建言行为的关系不显著 （b = -0.05，
t = -0.65，n.s.）。因此，假设 1在研究三中得到
支持。假设 2提出，地位关心水平调节非正式
地位与建言自我效能感之前的关系。如模型 7所
示，非正式地位和地位关心水平交互项与建言

自我效能感显著正相关（b = 0.21，p < 0.05），此
结果绘制于图 5中。简单效应分析进一步发现，

当地位关心水平高时，非正式地位与建言自我

效能感显著正相关 （b = 0.34， t = 4.39， p
< 0.001）：当地位关心水平低时，非正式地位与
建言自我效能感的关系不显著（b=0.10，t=1.31，
n.s.）。因此，假设 2 在研究三中得到支持。假
设 3提出，建言自我效能感中介了非正式地位
与地位关心水平对建言行为的交互效应。我们

遵循 Muller 及其同事 （2005） 的方法检验被中
介的调节模型。该方法共有三个检验步骤，第

一步和第二步的结果已经在上文得到了支持。

第三步，我们在模型 3 的基础上加入建言自我
效能感到回归方程。如模型 4 所示，建言自我
效能感与建言行为显著正相关 （b = 0.12， p
< 0.01），然而非正式地位与地位关心水平的交
互项变为不显著（茁 = 0.14，n.s.）。最后，Rme原
diation 检验结果显示估计的间接效应的效应量
为 0.03（SE = 00.02），95%的置信区间（95% CI =
0.001，0.06） 不包含零，因此间接效应是显著
的 （Tofighi & MacKinnon，2011）。因此，假设
3 在研究三中得到支持，即被中介的调节模型
成立。

非正式地位能否促进建言行为？
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表 4 研究变量的均值、标准差以及变量之间的相关系数（研究三）

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6
1. 受教育年限 15.42 2.16
2. 团队工作年限 7.15 7.44 0.17**

3. 管理开放性 4.01 0.53 -0.05 -0.13*

4. 非正式地位 3.65 0.60 0.19** 0.35*** 0.18**

5. 地位关心水平 3.19 0.59 -0.05 -0.07 0.16** 0.21***

6. 建言自我效能感 3.71 0.60 0.11 0.14* 0.43*** 0.36*** 0.22***

7. 建言行为 3.60 0.56 0.14* 0.25*** 0.10 0.25*** 0.10 0.27***

注：N = 276；*p < 0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。
表 5 建言自我效能感的中介作用（研究三）

变量
建言行为

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7
受教育年限

0.01
（0.01）

0.01
（0.01）

0.02
（0.01）

0.01
（0.01）

0.03
（0.01）

0.02
（0.01）

0.03*

（0.01）
团队工作年限

0.01*

（0.01）
0.01
（0.01）

0.01*

（0.01）
0.01*

（0.01）
0.01*

（0.00）
0.01
（0.01）

0.01
（0.00）

管理开放性
0.10
（0.05）

0.08
（0.05）

0.09
（0.05）

0.04
（0.06）

0.51***

（0.06）
0.44***

（0.06）
0.44***

（0.06）
非正式地位

0.05
（0.05）

0.05
（0.05）

0.02
（0.06）

0.22***

（0.06）
0.22***

（0.06）
地位关心水平

0.03
（0.05）

-0.00
（0.05）

-0.01
（0.05）

0.13*

（0.05）
0.08
（0.06）

非正式地位×地位关心水平
0.17*

（0.08）
0.14
（0.08）

0.21*

（0.09）
建言自我效能感

0.12**

（0.05）
常数项

2.88***

（0.30）
2.94***

（0.31）
2.83***

（0.31）
2.67***

（0.32）
1.12
（0.34）

1.52***

（0.34）
1.42***

（0.34）
N（Level 1） 276 276 276 276 276 276 276
N（Level 2） 67 67 67 67 67 67 67
偏差 369.22 367.44 363.24 258.40 423.26 398.30 392.97

建言自我效能感

注：括号里汇报了标准差；偏差（deviance）衡量了模型的拟合度，偏差越小模型拟合度越高。偏差 = -2×Log - likelihood；*p <
0.05，**p < 0.01，***p < 0.001。

图 4 非正式地位与地位关心水平对建言行为的交互影响（研究三）
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六、讨论

（一）研究结论

本研究聚焦于团队背景下非正式地位对员

工建言行为的影响。基于地位特征理论，我们

探讨了非正式地位影响建言行为的边界条件和

中介机制。我们通过三个序列研究得到了以下

结论：

第一，非正式地位对建言行为的影响取决

于员工的地位关心水平。只有当员工地位关心

水平高时，非正式地位才会促进建言行为；反

之，非正式地位对建言行为没有显著影响。

第二，地位关心水平调节了非正式地位对

建言自我效能感的影响。非正式地位能够促进

高地位关心者的建言自我效能感，而对低地位

关心者的建言自我效能感无影响。第三，建言

自我效能感中介了非正式地位与地位关心水平

对建言行为的交互效应。

（二）理论贡献

本研究主要有以下三方面的理论贡献：

第一，我们提出并验证了非正式地位并不

能总是促进建言行为，两者的关系受到个体地

位关心水平的调节。非正式地位与基于职位层

级的正式地位不同，它是在团队成员之间形成

的一种非强制的、主动的顺从关系。正式地位

往往和资源的控制权相挂钩，更多地指向个体

的某种给定的、静态的属性；而非正式地位则

来自社会互动中他人的尊敬和认可，它居于社

会关系之中，更为隐性，也更具可变动性

（Hays & Bendersky，2015）。因此在团队中，非
正式地位是否能影响员工的建言行为往往取决

于个体对这类“不成文”的地位信息的关注程

度。对于高地位关心者，他们对地位信息更加

敏感，更可能在建言的过程中考虑自身与其他

同事的地位关系。当他们在地位比较中占优势

时，他们会从事更多的建言行为；而当处于劣

势地位时，他们更可能隐藏自己的想法和意见。

对于低地位关心者，与他人的地位关系并不是

他们的关注重点，因此非正式地位对他们的建

言行为没有显著影响。这一发现响应了 Morrison
（2014） 关于探究地位对建言行为影响的呼吁，
拓展了已有研究对两者关系的认识。

第二，我们引入建言自我效能感，探明了

非正式地位与地位关心水平交互影响建言行为

的过程机制。建言通常是变化导向的，其目的

图 5 非正式地位与地位关心水平对建言自我效能感的交互影响（研究三）
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在于改善组织现状。虽然领导可能会对这种主

动性行为予以肯定和奖励，但如果员工建言的

方式不恰当，或者建言的内容不合理，那么也

可能受到领导的负面评价（e.g.，Burris，2012；
Seibert et al.，2001），甚至是其他同事的反对。
因此，相信自己有能力提出有价值想法或建议、

相信自己有能力通过分享观点促成积极的改变，

这样的信心是员工建言的重要前因之一。我们

的研究验证了建言自我效能感是建言动机不可

或缺的一部分。

第三，本文丰富了地位领域的研究。地位

是自我形象的重要组成部分，高地位伴随着更

多的资源和特权。然而，在组织情境中的地位

研究还较为缺乏 （Chen et al.，2011）。我们的
研究检验了非正式地位与员工建言行为的关系，

有助于更好地理解地位如何影响组织中员工的

行为。并且，以往有关地位作用的边界条件大

多关注的是社会结构的权变 （socio-structural
contingency），包括地位稳定性 （status stabili原
ty）、地位合法性 （status legitimacy） 和地位
可渗透性 （status permeability）（e.g.，Ellemers
et al.，1988；Ellemers et al.，1990；Verkuyten &
Reijerse，2008）。然而事实上，作为能动的主
体，地位享有者的个体特性也是影响地位作用

的重要因素。在本研究中，我们发现个体是否

将注意力分配到地位相关的信息上并以地位作

为重要的目标，成为了非正式地位发挥作用的

前提。总体而言，我们的研究丰富了组织情境

下对地位的理论探讨。

（三）实践启示

本研究的发现具有以下重要实践启示。首

先，为了鼓励员工建言，上司应该关注员工对

地位的需求。在我们的研究中，地位不是指正

式的职位层级，而是来自他人的尊敬。相比于

既定的、外生的正式地位，非正式地位的改变

具有更大的空间。因此，上司可以采用不同的

方式去增强员工感知到的自身的地位。比如，

在与下属互动的过程中，上司应当表现出对下

属的尊重，或者授权给下属让他们感到被重视

和赏识。其次，在本研究中，我们发现不管是

特定性地位特征还是扩散性地位特征都能够对

建言行为产生一致的影响。事实上，在团队中，

不同的地位特征是并存的，只是其重要性程度

在不同的情境下会有不同 （Bunderson，2003）。
这对于我们的启示是，管理者可以通过激活

（activate）特定的地位特征从而鼓励特定员工的
建言行为。比如通过强调资历的重要性，上司

可以鼓励老员工建言；通过强调女性在特定任

务中的优势，上司能够鼓励女性员工建言。再

次，上司应当考虑到员工的个体差异，尤其对

于那些高地位关心的个体，更应当通过非正式

地位的构建去提升他们的建言自我效能感，从

而鼓励他们主动发表想法和建议。最后，我们

的研究也表明了建言自我效能感这一动机因素

的重要性。为了鼓励建言行为，上司应当注重

培养员工的建言自我效能感，比如对于员工主

动提出建议的行为多给予正面的反馈。

（四）本研究不足与未来研究方向

尽管本研究在研究设计上有很多优势 （如

不同的研究方法、不同的样本等；Chatman &
Flynn，2005），但本文也存在一定的局限需要在
未来的研究中探讨。

第一，虽然我们指出建言行为不只是下属

与上司的二元互动，而往往是发生在团队背景

之下，但是我们的研究并没有引入团队层面的

变量，而只是将团队作为建言的场景。不同于
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其他个体层面的特征和因素，“地位”的理论内

涵已经说明它不可能脱离社会情境而独立存在。

本文虽然探测了非正式地位与建言的关系，但

并未重点突出情境的影响。未来的研究应当在

关于建言的研究中更好地整合组织和群体视角，

进一步考虑同事的哪些行为或者团队的哪些特

征会影响非正式地位的作用。就团队特征而言，

例如，团队内部职级结构的层级化或扁平化、

团队凝聚力、团队的多元化程度、领导—下属

交换关系差异化（Leader-Member Exchange Dif原
ferentiation，LMXD）、团队成员属性（正式工或
临时工）（张志学等，2013）等因素可能影响到
个体地位与建言行为之间的关系。不仅如此，

未来的研究还可以从团队过程的视角出发，检

验建言行为如何影响到团队成员的地位获得和

地位保持，或者高 （低） 地位者的建言行为如

何对团队中其他成员产生影响。

第二，我们的研究没有对建言行为的类型

做出区分。虽然从理论上，我们认为非正式地

位对不同类型的建言行为的影响应当是相似的，

但影响强度可能存在差异。比如，相比促进性

建言，抑制性建言存在更大的人际风险 （Liang
et al.，2012），所以可能更加需要非正式地位来
促进员工的自信心。未来研究可以区分建言类

型，进一步拓展对地位与建言行为关系的理解。

第三，本文在地位特征理论（Berger et al.，
1977） 的指导下研究团队中非正式地位对建言
行为的影响，在对地位的定义上不够精细化。

自 Magee和 Galinsky（2008）对地位与权力做出
理论上的区分以后，不少研究已经发现地位与

权力在对个体心理状态和行为的影响上存在

一定差异 （e.g.，Blader & Chen，2012；Dubois
et al.，2015）。因此，未来研究可以尝试比较地

位与权力对建言行为影响的差异，或者探究两

者的不同构型 （地位高低与权力高低的组合）

对建言行为的影响，这将有助于人们更好地理

解组织中的社会层级是如何影响建言行为的。

与此相关的是，虽然我们在研究三中的调查对

象都是团队中的基层员工，无明显的职位层级

上的差异，但未来研究应该扩大样本的范围，

将不同职位层级上的员工纳入调查中。正式职

位反映了个体所掌握的资源的多少，体现了权

力的大小，因此控制职位这一因素能够更好地

体现出非正式地位对于员工建言行为的独特

作用。

（接受编辑：梁建

收稿日期：2016年 3月 18日）
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