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摘要 
在工作中，直接领导的风格对下属员工的行为存在着直接影响。2009 年 8

月，IBM 发布的《智慧地球赢在中国》计划书，正式揭开 IBM"智慧地球"中国战

略的序幕。在未来社会发展的大趋势中，数字化、网络化和智能化都被认为是重

要部分，物联网、云计算等都与"智慧地球"关系紧密，这些也成为科技发达国家

制定本国发展战略的重点。本研究基于中国物联网行业的员工进行问卷调查，并

对收集的数据进行整理，旨在研究包容型领导和员工建言行为，以及员工的自主

性动机作为中介因素之间的关系。 

本研究对包容型领导、建言行为、自主性动机的起源、发展、目前研究情况

等做了具体概述，确定了包容型领导的三个重要维度（开放性、可用性、易接近

性），员工建言行为的两个维度（促进性建言、抑制性建言），以及基于自我决定

理论的自主性动机进行研究。通过对有效问卷的一系列数据分析，验证了本文的

4 个假设：员工感知的包容型领导与员工建言行为正相关、员工感知的包容型领

导与自主性动机正相关、自主性动机与员工建言正相关、员工自主性动机在包容

型领导和员工建言行为中有中介作用，并最后给出了一些在实践工作中可以参考

的建议：提高组织和领导的包容性，创造包容型组织氛围；注意奖惩方式，给予

员工更多的自主权等。 

关键词：包容型领导；员工建言行为；自主性动机 
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导师 
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Abstract  

In work, the style of direct leader has a direct impact on the behavior of subordinate 

employees. In August 2009, IBM released the plan " Smarter Planet Wins in China", 

which officially opened the prelude of IBM's "Smarter Planet" China strategy. In the 

general trend of social development in the future, digitalization, networking and 

intelligence are considered to be an important part. The Internet of Things, cloud 

computing and so on are closely related to the "Smarter Planet ", which has become the 

focus of the development strategy of the developed countries in science and technology. 

Based on a questionnaire survey of employees in the Internet of Things industry in 

China, and collated the collected data, this study aims to study the relationship between 

inclusive leadership and employee voice behavior, as well as employee autonomy 

motivation as an intermediary factor. 

In this study, the origin, development and current research status of inclusive 

leadership, voice behavior and autonomous motivation are specifically summarized. 

Three important dimensions of inclusive leadership (openness, availability and 

accessibility), two dimensions of employee voice behavior (promotive voice behavior 

and prohibitive voice behavior) and autonomous motivation based on self-
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determination theory are identified. Through a series of data analysis of valid 

questionnaires, four hypotheses of this paper are verified: Employee perception of 

inclusive leadership is positively correlated with employee voice behavior, employee 

perception of inclusive leadership is positively correlated with autonomy motivation, 

autonomy motivation is positively correlated with employee voice behavior, and 

employee autonomy motivation plays an intermediary role in inclusive leadership and 

employee voice behavior. Finally, some suggestions for reference in practical work are 

given: Improve the inclusiveness of the organization and leadership, and create an 

inclusive organizational atmosphere; Pay attention to rewards and punishments, give 

employees more autonomy, etc. 

Keywords: Inclusive Leadership; Employees Voice Behavior; Autonomy Motivation 
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第 1 章 绪论 

1.1 研究背景 

在世界整体经济的持续发展过程中，企业之间的竞争也越来越激烈，对企业

的软实力的要求也更为显著，企业需要适应复杂且多元的竞争环境。在应对激烈

的外部竞争的同时，对于企业自身管理的要求也在不断增加，除了构建企业的使

命愿景、引进优秀的人才外，对于企业中多元化的员工的管理也十分的重要，这

其实是当今大环境下对想要生存发展的企业的新要求。许晔和郭铁成在 2013 年

指出“2008 年 11 月，IBM 提出“智慧地球”概念，立即成为全球关注的焦点。”

（许晔与郭铁成，2013）。许晔和郭铁成在 2014 年指出：“2009 年 8 月，IBM 又

发布了《智慧地球赢在中国》计划书，正式揭开 IBM"智慧地球"中国战略的序幕。

数字化、网络化和智能化，被公认为是未来社会发展的大趋势，而与"智慧地球"

密切相关的物联网、云计算等，更成为科技发达国家制定本国发展战略的重点。”

（许晔与郭铁成，2014） 

物联网是涵盖了多学科、跨领域知识，复杂且专业的行业和学科，因此对于

这类专业人才的培养方式十分重要，需要从多种方面进行考虑。对人的分工的要

求也更为精细，对人的思维、逻辑、技能等提出了更高的要求（孙其博等人，2010）。 

目前，物联网企业的员工构成也是多样性的，在员工的价值观、人生观、社

会认知等深层次上更多的体现出来，而不止表现在表层多样性，如性别、年龄、

籍贯等上。早期有些学者认为，使用平等的方式对待员工，有助于在员工多样性

的情况中，减少组织内部矛盾，随着员工多样性的突显，以及管理学的不断发展，

一些学者对包容型领导行为开始关注并研究。对组织的发展方向、文化建设、团

队凝聚力都有着决定性指引的领导，其行为风格的研究十分重要，包容型领导是

研究包容性管理的一个不可忽视的维度。中国长久以来的“和而不同”的文化，

不断影响着一代又一代人，在当今在企业管理的应用中体现出来的就是包容性。

先前中国国内外学者的研究涉及在企业中包容型领导行为对组织整体的积极影

响，以及对下属员工的行为激励，但基于中国情境下物联网行业中领导的包容性

的研究还比较少。 

在日常的工作中，员工与直接领导的交流非常多，在这种情况下，领导的行
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事风格必然会直接影响下属员工。学者梁建在 2014 年认为：“当员工能够在和领

导工作中感知到领导的开放性、可用性和以接近性，出于互惠原则，员工会表现

出更多的积极心理和更容易出于自主性做出有利于组织的行为”（梁建，2014）。 

分析中国国内外学者的研究结果，可以得发现：学者们主要是从个人行为表

现和具体的情境等角度进行建言行为的研究。对于物联网行业中这一领域的相关

研究较少。很多员工不愿意对所在企业中出现的问题提出自己的优化建议。张志

学与张建君（2010）一方面是因为领导由于自己权威的考虑，并不愿意去听取员

工的建议。而另一方面，员工的建言对象一般都是比自己年长的领导，在中国传

统等级的观念的影响之下，使得员工和领导的权力距离较大，更愿意安于本分，

不愿意产生建言行为。对于领导而言，其自身也更喜欢使用权威来管控下属员工，

当下属提出一些有利于组织发展，或者是对可能的产生的消极影响进行规避的建

议时，一些领导会感到自己的权威受到了挑战。在此类建言风险的情况下，下属

很可能就不愿意去建言。因此找到一种恰当的管理模式是十分必要的。 

邹齐（2014）在管理实践中，也有很多知名企业由于员工不建言或者企业没

有很好的采纳员工的建言而导致破产的。比如，美国的能源巨头——安然公司，

由于该企业没有营造一个很好地建言的环境，当员工发现公司的很多投资行为存

在很大风险的时候，不敢向企业建言，或者不愿向企业建言，最终在 2001 年导

致一代能源巨头的坍塌。类似的案例举不胜数，这可以反映出企业要想长久存续

发展，不可缺少的重要环节之一就是要培养愿意建言、敢于建言的员工。因为下

属员工的建言意愿程度很大地影响着企业的发展，所以对员工建言行为的研究是

有重要意义的。 

综上所述，本文将以中国几家物联网排名靠前的企业为研究对象，从包容型

领导的三个重要特征入手，基于自我决定理论，将员工自主性动机作为中介变量，

研究在物联网企业中员工自发的建言行为会怎样被包容型的领导风格影响，希望

可以为现实中的公司管理实践问题提供解决思路。 

1.2 研究目的 

1.分析包容型领导和员工建言行为的关系 

2.探究包容型领导对员工自主性动机的影响 

3.检验自主性动机对员工建言行为的影响 

4.研究自主性动机在包容型领导和员工建言行为间的中介作用 
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1.3 研究问题 

根据本文的研究背景和研究目的，将中国物联网企业作为研究对象，围绕以

下几个问题进行研究： 

1.包容型领导对员工建言行为影响因素有哪些？这些因素的影响程度如何？ 

2.自主性动机是否会在包容型领导和员工建言行为之间起中介作用？ 

1.4 研究思路及结构 

本文通篇可以分为三个部分，每个部分的章节划分归属和行文安排如下所示：

第一部分为理论建构部分，包括第一章、第二章以及第三章。本文第一章概述了

中国物联网企业中包容型风格的领导对下属员工的建言行为的背景、目的、以及

目前存在的问题，提出本文的选题出发点。第二章是较为详细的理论研究综述，

包括：包容性领导、自主性动机与员工建言行为关键变量的内涵、测量维度以及

其相关研究，并根据已有文献架构了本文的研究概念框架，并提出了本文的研究

假设。第三章界定了本文的研究总体和研究样本，确定了数据的收集和分析方法，

及问卷的处理。第二部分为实证分析部分，包括第四章。基于从第一部分得到的

理论依据和方案，结合搜集的问卷数据，探索并验证验证员工感知的包容型领导、

自主性动机和员工建言行为三个关键变量间的关系。第三部分为理论与实证相结

合部分，包括第五章。这一部分将第一部分得到的理论机制和第二部分基于在职

员工问卷数据的实证分析结合，得出本文的研究结论，阐述其机制。提出一些实

践建议，供业界参考。最后反思本研究的不足，提出改进，供后续研究改进。 

1.5 研究意义 

1.5.1 理论层面 

通过阅读以往文献发现，对于表现出包容型风格的领导的研究还不是很全面，

现处于早起研究阶段，而且对于东方，尤其是基于中国历史文化和具体实践的研

究更少。西方研究对象主要包括高校、医院、科研团队和超市等，基于中国物联

网企业的研究相对较少。 

近年来，包容型领导与少部分积极行为的关系也陆续得到关注，但是总体来

说，研究成果还不多，尤其对于物联网企业员工感知的包容型领导风格、员工的

自主性动机、以及下属员工的建言行为影响机制的研究还不是很丰富，有待学者

进一步研究。因此，本研究也将在这一点上做出进一步的努力。 



 

4 
 

目前，中国学者对于自主性动机的相关理论研究还比较少，本文通过研究将

自主性动机作为中介变量，基于自我决定理论的自主性动机包括认同调节、整合

调节和内在动机，在包容型领导对员工建言行为的理论研究层面研究上做了一些

努力，可以为后续研究者提供一点帮助。 
学者们对于建言行为的研究相对是更成熟的，本文将员工个体的自主性动机

作为中介因素，研究员工感知的包容型领导对下属员工的影响。通过文献研究法，

从员工建言行为的风险角度出发，将员工建言行为的两个结果变量确定为：促进

性建言行为和抑制性建言行为，探究员工感知的包容型领导风格对由这两种建言

行为构成的建言行为总体的影响机制，以及自主性动机的中介作用，丰富了建言

行为的相关研究。 

1.5.2 实践意义 

员工在不同类型的领导风格下会做出不同的行为，例如授权型领导，在这种

风格的领导手下工作可能会被授予一定的行事权利，拥有一些可自由发挥的空间，

但是员工仍会感觉有较大的权利距离，最多是在具体工作事情上可以不那么紧张，

但在这种领导风格下，依然会存在较大的精神压力。随着企业员工构成的多元化，

员工更有可能乐于接受包容型风格的领导，因为这种行为风格的领导是以下属为

中心的，他们乐于融入到员工的工作中，并成为团队有用的一份子。 

包容型领导不仅在工作上能够帮助员工，在生活上也与员工保持紧密的联系，

这样能让员工从心底认同并乐意做出有利于组织利益的事情。但从前人的相关研

究中发现，员工建言行为受包容型领导影响的过程仍不十分明确。因此，本文将

基于自我决定理论的自主性动机作为中介变量，探究包容型领导对下属员工建言

行为的影响，对包容型的领导风格与员工建言关系的研究成果起一定丰富作用，

并为希望对现实中企业的管理实践提供有价值的启发。  
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第 2 章 文献综述 

本章主要是将之前搜寻和归纳的各国有关包容型领导、员工建言行为、自主

性动机的相关的文献进行综合陈述，主要是从三个变量的概念和测量维度进行综

述，介绍了三个变量的当前研究情况，并对这些变量可以进一步研究的切入点展

开了陈述。 

2.1 包容型领导文献综述 

2.1.1 包容型领导的内涵 

《汉书·五行之下》中最早提到“包容”这个词语：“上不宽大包容臣下，

则不能居圣位”，大概意思就是：皇上如果不能宽大为怀，包容臣子的一些错误

和冒犯，则不能在皇上这个位子上坐很久，这里的皇上可以引申为当今的领导者。 

“inclusive”是“包容的”的英文，也引申为对外开放的、包容广阔的、一

切的。Nembhard et al. (2006) 最早对包容型领导进行的定义并提出：“包容型领

导能够接受并欣赏他人的意见，从而帮助塑造团队成员的信念”，是从行为视角

出发，提出了领导者包容性（Leader inclusiveness）的定义，即他们的声音是真正

被重视的，也就是说领导者欣赏员工的想法并认可员工贡献。 

在组织管理中，领导是一个非常重要的角色，其行为方式在组织团队的运行

中起着带头作用。在组织行为研究中，领导学经过了漫长的发展历程，学者们认

为在对下属员工和企业的组织发展的所有影响因素中，领导风格和领导方式是其

中重要的一部分，对整个社会的体系建设同样具有重要意义 (Weber, 1947)。领导

理论的发展经历了从传统领导理论发展到当代领导理论的发展过程。而传统领导

理论则经历了从特质理论、行为理论到情境理论的变化发展过程，从关注领导着

自身的特质，到关注领导的行为风格，情境理论开始关注领导和下属之间的交互

关系，而当代理论则在领导情境理论的前提下进一步发展，进而出现了交易型、

魅力型、变革型等多种新型的领导方式，对比传统理论，当代理论更加注重领导

与员工的互动关系，同时对员工表现出更多的尊重、理解和信任，这种领导方式

可以有效的鼓励员工展现出更多有益于组织的行为。 

教育管理领域中最早研究“包容型领导”（Inclusive Leadership）的是：不同
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的学生个体存在一定的差异，因此，从事教学工作的老师是否能为不同的学生个

体创建宽松包容的教学环境和氛围，这也是教育领域需要回答的重要问题。相类

似地，在特殊教育领域，如何包容智力语言等存在缺陷甚至综合能力较差的学生，

接受个体的差异，消除教师因种族、社会地位、性别等所带来的区别对待行为，

也成为特殊教育关注的重要领域。如何做到公平地对待每个学生也是重要问题，

这些针对性的教育方式称之为包容性教育 (Vitello & Mithaug, 2013)。包容型领导

也越来越多地受到组织行为学研究者的关注，包容型领导也随着进入企业管理中

来。 

通过文献梳理，Komives (1998) 在总结前人关系型领导方式时，最早在组

织行为学领域提出了“包容”，并逐渐受到学者的关注。Pless (2004) 探讨了建立

包容性多元文化的原则，流程和具体实践，指出在组织中，创建包容性的氛围是

实现组织管理有效性的一个重要手段。Echols (2009) 认为员工会将包容型的领

导作为自己的榜样，在工作中向之看齐，并加以模仿，引发个体的潜在力量，进

而实现共同利益，Echols 将领导者特质作为研究方向，对不同类型领导特质进行

了定义。 

Hollander (2009) 认为，包容的领导风格创造了一个相对轻松的氛围，领导

和员工可以很好地交流合作，员工在这种环境下也更加倾向于向领导者和组织献

计献策，从而更好地推动任务的完成，是将领导和员工的关系看作是领导和追索

者的关系最后实现双方共赢 (Nishii & Mayer, 2009)。 

Carmeli et al. (2010) 对包容型领导的研究也是从“领导—员工”的互动关

系视角出发的，其认为包容型风格的领导在与下属的互动中能体现出三个特点，

分别是：是开放性（Openness）体现在管理者对员工提出的新想法、工作中的新

机遇等是持有乐于接收、采纳的态度；可用性（Availability）是在员工在遇到问

题时可以找到领导帮忙，领导在组织中是持续“存在”的一员；易接近性

（Accessibility）是指领导在员工的工作中出现新问题时鼓励与其交流，并乐于倾

听。 

景保峰（2014）下属受包容型领导的影响研究也是从互动视角出发，领导

乐于倾听下属的声音并会对其表现出他们的信任，也包括员工能够感受到的来自

领导的关注。目前来看，Carmeli 等人对于包容型领导的定义在后来学者的研究

中也广泛被认可。 
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中国学者对包容型领导的定义和影响因素也做了探讨。学者Hofstede (2001)

认为：“中国比较强调集体主义文化，通常在人际交往或表达意见时多采取中庸

之道，而较少提出有别于主流意见的其它意见。”(Hofstede, 2001)。因此研究背景

的不同，在中国情境下对多样性的包容很可能有别于西方国家。对包容型领导内

涵的理解也可能有所不同。 

学者高宏（2010）通过对基于企业的关键能力的包容型领导系统模型进行

分析，得出包容型领导力是一个四梯度的结构模型，该模型包括：个人基本道德

特质、核心价值观、专业技能、以及文化知识和才智型学识。 

朱其训（2011）认为包容型领导对下属的期待主要是让下属在工作中更加

以团队、公司的整体目标为目标，并付出自己的努力行为，认为包容型的领导风

格其实是领导过程的体现，这个过程将以人性化的管理方式表现出来，对员工进

行指导沟通。 

李燕萍等（2012）提出了平衡授权、走动式管理和渐进式创新，这三种是

具有代表的包容型领导行为模式。认为“以人为本”是领导应该遵循的管理原则，

认为领导和员工应该是一种相互包容的关系。 

方阳春（2014）通过问卷调查和专家访谈，认为包容型领导风格的领导是

愿意对其下属公正培养，并可以包容员工的意见甚至出现的失误，认可并接纳员

工。 

何丽君（2014）提出利他、尊重等是包容型领导的主要特征，通过表现出

包容行为将领导的过程和结果有效结合的领导方式，是一种参与性、开放性、共

享性的新型领导方式。 

朱瑜和钱妹婷（2014）提出，尊重、倾听下属声音，在工作中表现出公平

公正、合理共享等特点是包容型领导应该具备的，它是一种开放的领导模式，可

以有效地将组织任务与员工结合起来，并注重员工之间的平等机会。 
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表 2.1 不同学者对包容型领导定义的比较 

研究者 定义 

Komives (1998) 
包容型领导者是能够尊重员工，接受不同员工的差异，注重员工意见表

达的领导方式。 

Edmondson (2006) 
包容型领导是注重营造良好环境，重视员工的意见，并能对员工给予支

持的领导方式。 

Echols (2009) 
认为包容型领导可以为员工树立榜样，鼓励员工更多的工作投入，引发

个体的潜在力量 

Hollander (2009) 
 

包容型领导讲求与员工实现双方共赢，注重领导和员工的积极互动，并

能为一致的目的和组织蓝图而共同努力的领导方式。 

Carmeli et al. 
(2010) 

从领导—员工互动关系视角出发，认为认为包容型领导在与员工的互动

中能体现出三个特点，它们分别是开放性（Openness）、可用性

（Availability）和易接近性（Accessibility） 

高宏（2010） 
包容型领导力是致力于以培养、增强与保持企业关键能力，并最终使组

织产生最优绩效的领导方式。 

朱其训（2011） 
包容型领导是指以人性化的方式，指导和带领员工共同为企业目标奋斗

的领导方式。 

李燕萍等（2012） 
包容型领导是指能通过权力下放等方式，进而实现管理的动态平衡和包

容性发展的领导方式。 

何丽君（2014） 
包容型领导是一种以参与、开放和共享为方式，以协调、可持续、共享发

展为目标的领导方式。 

方阳春（2014） 
包容型领导者能够接纳员工意见，认同下属的付出，并愿意培养下属，可

以对下属平等视之的领导方式。 

朱瑜和钱姝婷

（2014） 
包容型领导者以人为本，能够包容员工的不同需求，倾听员工意见，并注

重员工间机会平等的开放的，兼容并包的领导模式。 

资料来源：本研究整理 
 

根据研究者对包容型领导所做的定义，Carmeli et al. (2010) 在对包容型领导

的定义里很好地突出了其行为特点，且管理学研究者们多采用此定义进行实证研

究。因此，本文认同 Carmeli et al. (2010) 的观点，认为包容型领导会细心倾听下

属的需求，能够在与下属员工的互动时候表现出开放性、可用性和易接近性的特

点，进而更好地实现组织目标的一种关系型领导方式。 

2.1.2 包容型领导的测量与结构 

目前，测量包容型领导的方法主要有两种：问卷调查法和案例分析法。 

案例分析法主要通过非结构化方式包括观察法和访谈法分析得到包容型领

导的关键指标，从而构建其结构特征。该方法通常应用于教育学领域。 

组织管理领域更多地利用调查问卷法，采用自评或他评的方式报告包容型领
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导。该方法事先构建包容型领导概念及结构，并以此进行实证研究探究其与其他

行为态度变量间的关系。现有的对包容型领导结构的研究成果较为丰富，从单一

维度到五维度均有，并开发了相应量表。 

第一种测量包容型领导的问卷是 Nembhard and Edmondson (2006) 他们认为

包容型领导可以划分为两方面，它们是“邀请”和“欣赏”，这是基于医院样本

进行分析时开发的。Nembhard and Edmondson (2006) 将医生作为调查样本，并

参考了 Shortell et al. (1991) 开发的主要应用于医院情境的问卷，而对一般的管

理情境并不适用，最终形成了三题项的包容型领导测量问卷。 

第二种问卷是 Carmeli et al. (2010) 开发出来的三维度量表（开放性、易接近

性和可用性），共 9 个题项，该问卷可以应用于一般的组织情境。它们分别是“该

领导乐于倾听新想法”等（开放性）；“在遇到问题时，我可以找该领导讨论”等

（可用性）；“该领导乐于倾听我的要求”等（易接近性）。继 Carmeli 的研究之

后，之后关于包容型领导的研究多沿用 Carmeli 的定义以及测量。 

第三种包容型领导问卷是 Hollander (2012) 针对 160 名员工进行访谈，最终

问卷共计 16 个题项，Hollander 最终形成三维度的包容型领导问卷是在对发放并

接受的 267 名员工的问卷数据进行探索性因素分析等数据分析后得出的，包含维

度分别是支持、认可，沟通、行动、公正和利己、不尊重，分别有 6 个题项。 

另外，中国学者如朱其训（2011），李燕萍（2012），何丽君（2014）和方阳

春（2014）等也根据中国具体的管理情境开发了量表。段诚和唐宁玉（2016）的

研究涉及包容型领导的内涵等方面，但是目前还未被广泛运用于组织管理的研究

领域。基于以上分析，本研究在总结包容性领导力测量文献的基础上，梳理的包

容性领导力维度和测量方法，如下表 2.2 所示： 

表 2.2 包容型领导的构成维度 

维度构建者 维度 要素 

Nembhard and 
Edmondson (2006) 1  

唐宁玉与张凯丽

（2015） 2 “包”；“容” 

Carmeli (2010) 3 开放性；可用性；易接近性 

Hollander (2009) 3 利己－不尊重；支持－认可；沟通－行动－公平 

李燕萍（2012） 3 平衡式授权；走动式管理；渐进式创新  
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何丽君（2014） 3 参与；开放；共享 

方阳春（2014） 3 领导者包容员工的观点和失败；认可并培养员工；领导者公平对待

员工 

朱其训（2011） 4 开放；民主；人本；公正 

姚明晖与李元旭

（2014） 4 放性；亲和性；宽容性；支持性 

方阳春与金惠红

（2014） 5 
鼓励跨部门、跨学科的合作交流；包容团队成员的失败并给予指导；

培养并认可团队成员；包容并合理利用成员的优势；公平地对待成

员并与员工实现共赢 

彭伟等（2017） 5 容纳他人；容许犯错；尊重下属；认可下属；体谅下属 

资料来源：本研究整理 
 

综合以上讨论分析，基于本研究立足的物联网企业中一般组织管理情境，本

研究将选取 Carmeli et al. (2010) 开发从开放性、可用性、可接近性的 9 题项量

表进行测量包容型领导行为，此量表在西方情况表现出了良好的信度和效度，且

并被广泛用于包容性领导力研究中，是本研究理想的研究工具。 

2.2 建言行为文献综述 

2.2.1 建言行为的内涵 

在中文语境下，“建言”一词被人们熟知的两种基本解释分别是：一是指古

语或古谚，如《道德经》中的“明道若昧，进道若退，夷道若类。” 老子旨在告

诉我们，万事万物都存在对立面，我们的主观意识往往侧重于表面现象，而深藏

在对立面的因素往往视而不见，听而不闻，如果能够换一个角度看问题，试着从

客观立场和视角进行观察分析，你一定会有全然不同的发现和认知，往往就可以

透过现象，看到本质。二是指提议，也就是“进言”、“进谏”。Hirschman1970 年

著作《退出、呼吁与忠诚》 (‘ Exit, Voice & Loyalty: Responses to Decline in Firms, 

Organizations, & States’)率先提出“EVL模型”，其中V即表示“建言行为(Voice)”，

将其定义为“在组织现状难以令员工满意时，员工解决存在问题采用的方式方法”。

该定义中建言行为发生的诱导性情境因素为对组织的现状不满。后续深入研究表

明建言行为的前因不唯一，同时也未必消极。高组织认同度的员工出于对组织考

量也可能发生建言行为。故 Dyne and Pine (1998) 提出新的定义“为在改善工作

或组织状态的作用之外的人际交往，员工积极向组织提出建设性建议的行为”。

该定义域较之前提出的建言行为不同之处有二：首先，认为建言行为是出于改变

现状的目的；其次，正式将建言行为划归为角色外行为，表明建言行为不在任一
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职位的工作说明中，也不存在针对该行为的奖惩规定。2001 年，两位学者认为建

言行为应该侧重于提高组织绩效和发起组织变革，并提出建言行为应当具有双向

沟通的特点。而 Rusbult et al. (1988)在 Hirschman 研究的基础上将 EVL 模型修正

为 EVLN 模型，其中 N 表示忽视，表明员工在面对组织所存在的问题时，除了

采取建言、退出或是对组织忠诚，也可能忽视该问题的存在。 

随后学者们 (Dyne et al., 2003) 提出了更为广义的概念，他们认为，建言行

为不仅包括建设性的建议，还包括员工通过建言行为会对组织环境表达的关切。

由此认为建言行为的划分维度不应该是单一的，应该是包含了几个维度的。 

段锦云和钟建安（2005）最先对建言行为下定义。他们认为，建言行为是员

工优化组织运作的积极行为，将提高组织绩效，实现组织成功作为目的，归属于

角色外行为。针对中国情境，并基于心理层面，Liang et al. (2012) 认为建言行为

应该被分为促进性建言和抑制性建言两个维度，划分依据是建言的内容。并根据

建言的正面和负面以及建言的风险进行划分。促进性建言是指个人以增强组织力

量和提高组织绩效为目的，提出的正向且具有建设性的想法，包括一些创新的想

法和明确解决方案以优化组织效率的语言表达行为；抑制性建言指的是个人能够

在指出组织中现有的弊病时，不担心提出这些后果，并可以直言提出，目的是为

规避组织中可能出现的问题或是不利于组织发展的消极事情而产生的语言表达

行为，这些问题可能是带有变革性质的问题，例如指出组织中可能并没有什么实

际作用的、仅仅是表面功夫的绩效考核制度。这两种建言行为都是角色外行为。

区别在于，前者更顺从，后者更激进，更容易使领导者感受到权威被挑战。Chen 

et al. (2004) 的在研究中指出，在中国背景下，建言行为是在组织中公民行为的

独立维度之一。凌斌等（2010）认为，员工的建言行为是以优化企业当前情况而

进行表达自己想法的行为，员工认为自己的建言行为对提高企业绩效是有帮助的。 

通过阅读以往文献，发现建言行为的定义经历了广义到具体的发展。很早之

前有学者提出，对该组织的不满是建言行为产生的根本原因。与直接无视问题而

不做任何表示相比，是一种相对积极的行为。但是在具体建言行为的内容和性质

方面一直没有明确的界定。 

基于各国学者对建言行为的定义和描述，本文认为建言行为是以变革和改善

现状为目的的积极正向反应，是个人提出创新方案或者指出存在问题的积极角色

外行为。 
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2.2.2 建言行为的测量与结构 

早期，建言行为的研究多采用访谈法和问卷调查法。近些年，学者们也开始

应用现场研究和实验法进行研究 (Botero & Van Dyne, 2009; Whiting et al., 2012)。

同时，由于建言行为关注的是组织的现状和效率，学者们也开始进行跨层次研究

(Morrison et al., 2011)。随着研究方法的发展，Ng and Fledam (2011)、Venkataramani 

et al. (2016) 采用不同时段测测量同一变量的方式检验结果可靠性。本文将建言

行为的测量汇总为如下表格： 

表 2.3 建言行为测量 

来源 维度 结构 说明 

Van Dyne and LePine 
(1998) 

1 维度 有益于组织绩效提升的建议 
有益于组织绩效提升的建

议 

Farrell (1993) 2 维度 
“破坏—建设”；“主动—被

动” 
基于建言行为方式划分 

Janssen et al. (1998) 2 维度 
“普通型建言”；“创新型建

言” 
基于建言特点划分 

Hagedorn et al. (1999) 2 维度 
“关怀型建言”；“侵略型建

言” 
基于建言行为反应形式划

分 

Van Dyne et al. (2003) 3 维度 
“防卫型建言”；“默许型建

言”；“亲社会型建言” 
基于建言动机划分 

Nikolaou et al. (2008) 2 维度 
对组织高官建言；对直接主管

建言 
基于建言对象划分 

Liu et al. (2010) 2 维度 对同事建言；对上司建言 基于建言对象划分 

段锦云与凌斌（2011） 2 维度 
“顾全大局式建言”；“自我冒进

式建言” 
结合中国文化背景 

Liang and Farh (2008; 
2012) 

2 维度 促进性建言”；“抑制性建言” 基于建言内容划分 

资料来源：本研究整理 
 

由上表可以看出，建言行为的结构在不同学者的研究中有所区别，但其中较

为一致的部分是，均认为建言行为是出于自我意愿。同时，认为建言行为是以变

革和改善现状为目的的积极正向反应。Liang et al. (2012) 开发了两维度的建言量

表，包括测量促进性建言和抑制性建言。因为该量表是基于中国背景的，并且可

以在其他人随后的实际研究的测量中显示出良好的稳定性。因此，它与本文中的

情况相匹配，因此本文选择了用此量表。 
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2.3 自主性动机文献综述 

2.3.1 自主性动机的内涵 

对动机理论的研究，较多是基于定量的角度 (Vroom & Yetton, 1973)，这些

研究将动机的强度视为影响最佳机能的关键因素。Ryan and Deci (2000) 提出自

我决定理论，它包括三种动机，即内在动机(intrinsic motivation)、外在动机

(extrinsic motivation)和去动机(amotivation)。它划分了人们活动中的个人动机类型。 

在后续研究中，Ryan and Deci (2000) 进一步将外在动机细分为四种类型，

并根据这四种外在动机的自主程度从高到低对其进行排序，依次为个体：整合调

节、认同调节、摄入调节和外部调节。在此基础上，Ryan and Deci (2000) 后来提

出了一种新的观点，它分为两种类型：内在动机，即自主动机(autonomous 

motivation)和控制动机(control motivation)。 

表 2.4 自主性动机概念的发展 

阶段 维度 内容 来源 

第一阶段 3 类 内在动机、外在动机和去动机 Ryan and Deci (2000) 

第二阶段 2 类  外在动机（外部调节、摄入调节、认同调

节、整合调节）和内在动机 
Ryan and Deci (2000)； 

张春虎（2019） 
第三阶段 2 类 自主性动机和控制动机 

资料来源：本研究整理 
 

同时，自主动机从层级的角度可以分为三个层次，即长期稳定的总体水

平、特定的社会状况水平和特定的工作或任务事件水平 (Vallerand, 2000)，如下

表 2.5 所示： 
表 2.5 自主性动机的层次划分 

层面 界定 

总体层面 个体长期保持稳定的一个动机状态 

社会情境层面 个体在特定的社会环境中，所形成的较为稳定的自主性动机水平 

特定时间层面 个体在完成具体的工作或者参与具体的任务中所表现的自主性动机强

度 

资料来源：本研究整理 
 

在管理和心理学领域，学者们对特定事件层面的自主性动机变化较为关注，

并试图找到影响自主性动机前因变量变化和动机的趋势（金佳，2014；孟亮，2016；
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方慧，2018；裴冠雄，2018）。因此，本研究认为自主性动机是指个体在特定工

作或任务事件中的自主性动机。 

2.3.2 自主性动机的测量与结构 

自我决定理论(Self-Determination Theory, SDT)主要是针对对个体激励与自

我决定程度进行分析研究的关于个体行为的理论。它关注动机的产生、转化和所

产生的影响 (Deci & Ryan, 1985)。关于动机的论述是自我决定理论的核心内容之

一。在组织管理领域，Gagné et al. (2010) 编制的《工作动机量表》（MAWS）被

广泛应用于测量员工工作的自主性动机（Gagné et al., 2010、2011; 陈海燕, 2013）。 

通过分析理论和实证数据，本研究最终将意愿性、兴趣性、认同性和挑战性

确定为自主性动机的四个重要特征。这种结构在 SDT 的理论的假设也是成立的。 

1.意愿性：个体出于自身的意愿做出行为是自主性动机的主要原因，可以将

其理解为“我之所以这样做，是因为我想这样做”。每个人都想不受外界的干扰

和控制，做自己行为的主人。因此，自主性动机的重要组成部分之一就是基于自

己的独立需求，完全出于个人意愿，个人将有积极参与行为和控制自己行为的动

机；在这种动机的作用下，个人也可以实现更理想的行为效果，更愿意享受他们

所从事的行为过程。法国思想家卢梭（Rousseau）曾说过：崇尚自由是人的天性，

人在发展过程中应该顺应这种天性 

2.兴趣性：一些研究指出，动机的自主性与被试的自我兴趣的就相关联系就

越高 (Ryan & Connell, 1989)。中国古代先秦时，先贤就的思想中包含了对兴趣的

讨论，强调做事要更加注重对事物本身的兴趣。《论语》说：“知之者不如好之者，

好之者不如乐之者。《庄子》中说：“凡外重者内拙。”也就是说，人们在做事情

时不应该过分关注外部条件，而应该关注事情本身（孙同海，2013）。兴趣是自

主性动机的重要来源。这些思想在一定程度上反映了兴趣的积极意义。英国教育

家 Neill (2006) 甚至认为，“生活的意义在于追求幸福和寻找兴趣。当一个人对一

件事真正感兴趣时，产生的行为动机就是自主性的，此时他不会将其视为“被迫

努力工作”。 

3.认同性：当前的自主性动机测量工具将其列为自主性动机的基本属性

(Ryan & Connell, 1989)。一个人的行动是自主的重要前提就是，这个人对于其责

任、意义是很认可的。在这项研究中，自主性动机的意味着个人做一些事情，因

为他们意识到这对他们实现人生规划、责任等具有很重要的意义。在这种动机的
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驱动下，个人在其行为过程中不会感到受到控制。它是一种非常重要的自主性动

机，尽管这种动机是由外在动机的内部化产生的，但是这种动机可能比完全由个

人的兴趣产生的自主性动机更能促使一个人表现出良好的行为（杨星星等人，

2009）。 

4.挑战性：当一个人的胜任某一件事困难的事的需求被满足时，将会产生其

他事情给予不了的成就感到。出于这种目的从事某些行为反映了自主性动机的挑

战。在这项研究中，自主性动机的挑战体现在做某事是为了“挑战自己”、“发挥

创造力”等。个体拥有自主性动机并能够为组织创造绩效的助力之一就是满足个

体的胜任需求，这在先前的研究也得到证实 (Gagné & Deci, 2005)。 

表 2.6 自主性动机维度 

维度 内容 来源 

意愿性 “我做，是因为我想做” 

Gagné et al. (2010) 

兴趣性 当真正对某件事产生兴趣时，会非常乐意

去完成 

挑战性 做某件事情可以满足个体胜任的需求 

认同性 个体做某件事情是由于认识到了该事对于

自己有着重要意义 

资料来源：本研究整理 
 
2.4 研究假设 

2.4.1 包容型领导与员工建言行为的关系 

在关系型领导中包容型领导是近年来才出现的一种领导-员工关系，其理论

和实践价值都在当今知识信息多元的时代受到极大的重视。领导行为是员工处于

工作场合最重要的情境因素之一，领导行为对员工心理及行为均有重要影响，包

括组织关心的工作态度和行为。包容型领导对下属表现出很强支持性，广开言路

并接纳不同见解。同时，包容型领导也努力提升自我，使得其能力能够与职位相

互匹配，这样也保证员工在提出自己建议想法时，领导有充分的知识和信息储备，

与员工就该问题展开探讨，并实质性促进该问题的解决。员工的求同需求得到满

足，心理安全感比较高 (Shore, 2011)，这也给员工以信心和信号。已有研究表明，

在团队或组织中，领导者包容程度对组织或是团队成员的心理安全认知有正向影

响 (Carmeli et al., 2010)。Derert and Burris (2007) 研究发现，如果下属感知到领
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导对建言行为的需求与鼓励，则会增加建言可能性。 

包容型领导内涵体现在开放性、可用性及易接近性。其中，开放性是领导对

决策和建议等行为保持开放和欢迎的态度，这充分表明了领导对建言行为的需要

以及鼓励：可用性体现在领导者领导职能的有效性上，这表明领导具有相当的知

识储备，能够正确处理和对待员工所提出的建议；易接近性表明领导在双方互动

中给人以容易交流相处的亲切感，这种情感上的亲密性降低建言行为发生的壁垒，

给建言行为的发生创造了前提条件。 

包容型领导通过包容行为，使得员工能够亲切感受到领导的信任和支持，这

将鼓励和促进员工的自主性需求的满足，从而充分调动员工自主性，从而表现出

更多自主性特点的行为。建言行为具有自主性的特点，因此，包容性领导促进员

工积极发言，并对组织发展提出建言。包容型领导可以接受员工对组织的现状和

未来发展提出多样性甚至是挑战性的建议，而不必担心该行为被视为挑衅和不能

让人接受的。领导的包容性使得其更有可能听到多样化的建议，而这些建议或是

信息进而会促进其对建议的包容，员工建言的风险预期降低，而领导的态度同时

增加其对意见的听取甚至是采纳的可能性。因此，本文假设如下： 

H1：员工感知的包容型领导与员工建言行为呈正相关； 

2.4.2 包容型领导与自主性动机的关系 

根据自我决定理论，积极的信息外部环境可以促进个体内在动机的增强和外

在动机的自我调节。外在干预是影响个体动机，进而影响实际行为发生的有效途

径。工作中包容型领导赋予下属更多的自主性，包括选择机会、民主参与外部事

件等，这种正向的环境有利于员工内在动机的培养，以及较高程度的动机的内化

调节的产生。具有包容型领导风格的上级与下属保持较为近的距离，关心下属。

而领导行为在很大程度上代表着组织带给员工的感受和体验，故成员在这个过程

中感受到组织所给予的物质、情感、归属等支持，这一系列的外部事件都有助于

构建起员工对组织的认可，并将其组织的价值观、文化等认同内化，从而产生自

我与组织是一体的感觉和认知。 

同时包容型领导的包容性赋予员工更大的自主权，包括提供帮助和指导而非

直接的命令。而当个体对外在事件的认知评价划分为信息性而非控制性特征时，

个体产生自主性感受，满足自主性需求。此类信息性事件促使员工个体内在动机

正向增强以及认同、内摄调节的发生。故包容型领导有利于形成自主性动机，使
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得员工生发出对组织本身自然而然的兴趣。综上，本文做出如下假设： 

H2：员工感知的包容型领导与自主性动机呈正相关； 

2.4.3 自主性动机与建言行为的关系 

自主性动机可以对员工提高解决工作中遇到的相对复杂和困难工作有帮助

(Amabile, 1985)。员工在建言行为的挑战性体现在提出的抑制性建言，可能会使

领导认为其权威受到了挑战，因此，在建言的过程中可能存在一些建言风险。同

时，建言行为具有一定的变革属性，这可能对改善组织的现状是有益处的。因此，

自主性动机可以在员工想要产生建言的行为的时候起推进作用。员工工作过程中

的自主性动机反映了一种对自己工作的自主探索，这种探索常常会受到个人的好

奇心、兴趣和内在驱动力的影响 (Oudeyer & Kaplan, 2008)。它可以使员工及时

发现工作中的问题，不断改进和创新，产生创新性行为。员工的建言行为是一种

创新属性的行为。同时，自主性动机还强调，员工会因为这个任务与自己追求的

价值观相符合，而更愿意去完成，这是因为，任务本身具有一定的价值使员工对

任务的兴趣得到提高，并可能会产生一些角色外行为 (Dysvik & Kuvaas, 2008)。

Tangirala and Ramanujam (2008) 认为员工在向组织提出自己的想法的过程中可能

存在一些建言风险。只有员工对其所在组织的认可度很高时，才更容易承受建言

风险去积极建言，去提出有利于组织建设的意见。并且员工要非常了解其组织，

只有这样，他们才能够看到别人看不到的问题，不止这样，还要求员工要打心里

认可组织，愿意为推进组织的发展贡献自己的力量时，才会提出有建设性的建议。

赵蕾与翟心宇（2018）认为，员工的参与工作的热情程度也会影响员工的建议。

当员工的热情不高时，员工很难充分意识到工作的目的和责任，更别说专注于工

作质量，并提出确保个人目标的实现的切实有效的建议和措施。综上，作出假设： 

H3：自主性动机与员工建言呈正相关； 

2.4.4 自主性动机在包容型领导和员工建言行为间的中介作用 

建言行为是积极正向的组织公民行为之一，其更为显著地受益方是组织本身，

同时建言行为本身也与一系列创新性的行为有一定正向的关系。Tangirala and 

Ramanujam (2008) 实证研究表明建言行为具有“挑战性和建设性”。建言行为本

身不属于工作职责范畴，而且其挑战性和建设性的特性类似于创新行为，从特征

层面讲，建言行为也是一种创新，需要一定的信息基础，同时具有风险、不确定

性和对组织的益处。这些特征表明建言行为应是建立在员工本身的内在认同和内
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在动机上。学者杨梦园，赵强（2016）将内部动机纳入解释机制，认为包容型领

导的互动属性有利于领导-成员交换关系的提升和工作中的融洽，进而促进员工

个体内在动机的提升。然而虽然引用自我决定理论，并未将其实质即动机内化纳

入解释范畴，并未逃离内外动机的传统划分方式。自我决定理论中提到，能力需

求、自主需求和关系需求被认为是个人的三个基本需求 (Deci & Ryan, 2002)。个

人动机的变化受基本需求的影响很大。内化的关键因素是外部因素对三个基本需

求的满足，进而有利于外部因素的内化，调节和改善个体行为，这一点不论是在

学术研究还是在现实管理中都被证实了 (Baumeister & Leary, 1995)。其中，最关

键的作用是自主需求的满足。其中支持性的社会环境，如提供选择空间和积极反

馈以及其他工作环境，以及良好的人际交往环境，如有效的主动沟通、团队良好

的共情氛围和其他积极的人际行为都可以促进自主性需求的满足 (Gagné & Deci, 

2005)。 

因此，自主性动机的选择比内在动机更能反映包容性领导对成员个体动机的

影响过程和机制。员工创新行为可以被包容型领导行为正向影响（赵金金，2019）。

建言行为同样是需要改变现状或是对组织建设的一系列设想，具有一定的创造性，

包容型领导对其应该同样具有一定的促进作用。建言行为是自发的组织公民行为。

这种自发性具有一定的行为选择特征，当自主性足够激发自主性动机表现为自主

性特征的行为时，这一逻辑并不能完全被社会交换理论中的利益互惠所解释。因

此，本研究认为自主性需求的满足和自主性动机的增强促使建言行为发生。基于

包容型领导对自主性动机的正向影响和自主性动机对建言行为的正向影响。提出

如下假设： 

H4：员工自主性动机在包容型领导和员工建言行为中有中介作用； 

2.5 研究概念框架 

本文通过充分阅读前学者的文献，主要研究中国物联网企业中管理者包容型

领导对下属员工建言行为的影响机制，以及在加入自我决定理论中自主性动机这

一中介变量后，员工又会受包容型领导如何影响。 

根据上述内容整理研究框架如图 2.1： 
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图 2.1 本文研究概念框架 
资料来源：本研究整理 
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第 3 章 研究方法与设计 

3.1 研究总体和样本 

3.1.1 研究对象总体 

近年来，物联网已成为全球发展最快的新兴产业之一，据国际电信联盟（ITU）

统计的数据显示，预计到 2020 年将突破 20 亿个连接。在世界范围内，各国纷纷

把物联网作为未来战略发展方向。中国以国家战略高度推动物联网产业加速发展。

本研究的主要目的是探索中国物联网企业中下属员工的建言行为受到包容型领

导怎样影响，样本选取直接决定所得研究数据的代表性，进而影响效度以及结论

的可靠性。 

3.1.2 研究样本 

因本文研究对象数量巨大，通过查找文献 Gay and Airasian (2003) 提到，如

果抽样框包括大约 5000 人或以上，研究者应该选取大约 400 人。本文的抽样框

大于 5000 人，因此选取研究样本数为 400。 

3.2 抽样方法 

本研究将对以中国华为、阿里、海康威视、小米 IOT、百度智能云等一些发

展较好的物联网企业员工作为研究对象，进行便利抽样。 

研究使用非概率抽样中的便利抽样（convenience samples）是一种让调查人

员本着随意性原则去选择样本的抽样方式。这种抽样的方法适用于探测性调查，

或调查前的准备工作。 

3.3 数据收集方法 

先选好合适本文研究的量表并设计完成问卷后，使用的进行的线上问卷发放、

收集的平台是“问卷星”，请本人在物联网企业工作的同学、朋友等转发并如实

填写，并请他们转发给其同事。让父母和亲属转发给在物联网企业工作的同事填

写。问卷填写人员均是在物联网企业工作的人员。将问卷星收集的数据，以 excel

表格的形式下载下来，对于问卷中存在：选择了非物联网从业人员的；整份问卷

中，给研究变量的题项打同一个分数的；将连续 9 道题及以上选择了同一选项

的；在使用问卷星作答时间少于 1 分钟的，只要问卷中出现上述情况中的一点，

都被看作是无效问卷，并剔除。 
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3.3.1 问卷整体设计 

在正式问卷作答前对本问卷进行了简单概述，并要求作答者选择是否工作于

物联网行业。本研究调查问卷总共包含 4 部分；第 1 部分是个人的基本情况，共

6 项，包括性别、年龄、学历、工龄、职位层级和职位类型。第 2-4 部分作为问

卷的主体，包括三个关键变量的题项描述。问卷选择“李克特五点式量表”作为

评分标准，每题可以进行 5 种程度的选择，从符合程度由少到多分别为：“完全

不符合”到“非常符合”，对应分值为“1”到“5”。 

3.3.2 量表的选择与设计 

本文主要探究物联网企业中包容型领导对员工建言行为的影响机制，

Carmeli (2010) 指出：“包容型领导是关系型领导的一种，强调了上下级之间的互

动关系。”(Carmeli, 2010)。其开发的量表三维度量表，共 9 个题项，开放性、可

用性和易接近性各三个题项，从目前的学术研究中可以得知，此量表的结构是稳

定的，良好的效度让此量表能够在实证中广泛使用，本文基于互动特性选择此量

表。 

本研究采用 Liang and Farh (2008) 开发的组织中员工建言行为两维度量表，

为检验包容型领导对两类不同建言行为的影响，把建言行为划分成促进性建言和

抑制性建言（各 5 题项），共 10 个题项，有利于进一步研究包容型领导对下属员

工建言行为的整体影响机制。此量表是基于中国情境开发的，较符合本研究的情

景。 

中介变量的部分，量表采用了 Gagné et al. (2010) 修订的工作动机量表中员

工自主性动机部分，主要用于测量组织中下属是否具有自主性的个体动机。为更

具科学性，本文以前学者研究的经典量表为依据，结合下属员工对领导的建言行

为，以及员工自主性动机的中介作用进行了整合修改。 

整合后的研究量表如下： 
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表 3.1 包容型领导测量量表 

来源 题项 内容 

Carmeli et al. 
(2010) 

IL1 我的领导乐于倾听新想法 
IL2 我的领导关注能够改善工作的新机会 
IL3 我的领导愿意和我们共议目标及实现途径 
IL4 在遇到问题时，我可以在我的领导那里获得帮助 
IL5 在专业问题上，我可以咨询我的领导 
IL6 我的领导在我们团队中是持续存在的一份子 
IL7 我的领导会倾听我的请求 
IL8 在遇到突发问题时，我的领导乐于向我伸出援手 
IL9 我可以容易找我的领导讨论新出现的问题 

资料来源：本研究整理 
表 3.2 建言行为测量量表 

来源 题项 题项内容 

Liang and Farh 
(2008) 

促进性建言行为  

PMVB1 我会针对公司可能出现的问题，提出我的个人观点 

PMVB2 我会主动地为公司发展谋划，提出新想法 

PMVB3 面对工作程序上的问题，我会积极提出我的见解 

PMVB4 我会积极作出有用的建议来帮助公司实现目标 

PMVB5 我会主动提出改善公司运转的有效建议 

抑制性建言行为  

PHVB1 其他成员工作效率不佳，我提醒和劝告 

PHVB2 某些举措可能会给公司带来严重的损害，我会敢于坚持

自己的反对意见 

PHVB3 我会主动地对公司中效率低下等情况发表看法，即使会

让一些人难堪 

PHVB4 当公司出现问题的时候，我会大胆指出，不担心人际关

系破裂 

PHVB5 主动向领导汇报工作中的协调问题 

资料来源：本研究整理 
表 3.3 员工自主性动机测量量表 

来源 题项 内容 

Gagné (2010) 

AM1 我在工作的时候获得很多乐趣 
AM2 我在工作中所做的事情令人兴奋 
AM3 我在这项工作中会获得欣慰 
AM4 这项工作有助于我实现生活目标 
AM5 这份工作符合我对自己的职业规划 
AM6 这份工作与我的个人价值观相匹配 

资料来源：本研究整理 
 

3.3.3 问卷预测评  

本文对于各个变量的度量，均建立在学界己有的成熟的量表上，但是由于特

定适应的情景可能存在差异，语义表达不够准确等原因，担心会对调查问卷的信

度产生一定影响。所以在进行正式问卷发放前，进行了一次小范围的预测试，用

来测试问卷内容的准确性和有效性。为了检验问卷的效度，在检验结构效度的基

础上，还进行了一次内容效度的检验，请了高校工作的老师和在物联网企业工作

的管理者进行了内容效度检验。从数据分析结果来看，剔除达不到要求的词条，
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修改不太合适的题项，重新修订并完善了问卷。进行的这些步骤都是为了使本研

究最终问卷的质量得到提高 

本次研究的预测试问卷通过问卷星制作，借助互联网平台，请亲属、老师、

同学转发给在华为、海康威视等发展较好的物联网企业工作的人员。预调查采用

便利抽样方法，在获取较高质量的问卷同时，以获取相应的完善意见。 

本次预测评共计回收问卷 60 份，其中有效问卷数量为 47，有效问卷回收率

为 78.3%。 

1. 信度分析 

在使用 SPSS 对数据进行信度检验时，根据大多数学者的观点，如果 a 系数

高于 0.9，可以说明该问卷题项的信度非常良好；如果 a 系数在 0.7~0.9 之间，则

问卷信度可以接受；如果 a 系数低于 0.7，则应该放弃此问卷。如果修正后的项

与总计相关性（CITC）值低于 0.3，应该删除此题项；如果 CICT 值小于或等于

0.5 且在删除了此题项以后，量表的信度增加，则说明该题项很差，应该删除（游

正林，2010）。  

从表 3.4 可以看出，开放性信度检验的 3 个测量题项的克隆巴赫值为 0.860，

a 系数大于 0.7，由此可以得知，该题项信度良好。在下表 3.4 中，开放性的 3 个

题项的 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.860，分析项被删除

后的信度系数值没有明显的上升。可以说明数据信度质量好；所以这 3 个题项没

必要修正，全部可以保留。 

表 3.4 开放性信度结果汇总表 

研究维度 
题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

开放性 

IL1 我的领导乐于倾听新想法 .817 .728 

.860 IL2 我的领导关注能够改善工作

的新机会 
.704 .834 

IL3 我的领导愿意和我们共议目

标及实现途径 
.691 .845 

资料来源：本研究整理 
 

从表3.5可以看出，可用性信度检验的 3个测量题项的克隆巴赫值为0.852，

a 系数大于 0.7，说明研究数据信度质量高。根据下下表可用性的 3 个测量题项

的 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.852，分析项被删除后的

信度系数值没有明显的上升。可以说明数据信度质量好；因此，这 3 个题项没必
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要修正，全部可以保留。  
表 3.5 可用性信度结果汇总表 

研究维度 
题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

可用性 

IL4 在遇到问题时，我可以在我

的领导那里获得帮助 
.856 .846 

.852 IL5 在专业问题上，我可以咨询

我的领导 
.843 .763 

IL6 我的领导在我们团队中是持

续存在的一份子 
.818 .802 

资料来源：本研究整理 

 

从表 3.6 可以看出，易接近性信度检验的 3 个测量题项的克隆巴赫值为 0.834，

a 系数大于 0.7，因而说明研究数据信度质量高。根据下表易接近性的 3 个测量

题项的 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.834，分析项被删除

后的信度系数值并没有明显上升。说明数据信度质量好；因此，这 3 个题项没必

要修正，全部可以保留。 
表 3.6 易接近性信度结果汇总表 

研究维度 
题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

易接近性 

IL7 我的领导会倾听我的请求 .642 .802 

.834 IL8 在遇到突发问题时，我的领

导乐于向我伸出援手 
.670 .812 

IL9 我可以容易找我的领导讨论

新出现的问题 
.877 .740 

资料来源：本研究整理 
 

从表 3.7 可以看出，促进性建言信度检验的 5 个测量题项的克隆巴赫值为

0.894，大于 0.7，因而说明研究数据信度质量高。根据下表促进性建言的 5 个测

量题项的 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.894，分析项被删

除后的信度系数值并没有明显的上升。说明数据信度质量好；因此，这 5 个题项

没必要修正，全部可以保留。 
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表 3.7 促进性建言信度结果汇总表 

研究维度 
题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

促进性 
建言 

PMVB1 我会针对公司可能出现的

问题，提出我的个人观点 
.698 .815 

.894 

PMVB2 我会主动地为公司发展谋

划，提出新想法 
.751 .805 

PMVB3 面对工作程序上的问题，

我会积极提出我的见解 
.865 .881 

PMVB4 我会积极作出有用的建议

来帮助公司实现目标 .738 .857 

PMVB5 我会主动提出改善公司运

转的有效建议 .879 .878 

资料来源：本研究整理 
 

从表 3.8 看出，抑制性建言信度检验的 5 个测量题项的克隆巴赫值为 0.903，

a 系数大于 0.7，因而说明研究数据信度质量高。根据下表抑制性建言的 5 个测

量题项的 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.903，分析项被删

除后的信度系数值并没有明显的上升。说明数据信度质量好；因此，这 5 个题项

没必要修正，全部可以保留。 
表 3.8 抑制性建言信度结果汇总表 

研究维度 
题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

抑制性 
建言 

PHVB1 其他成员工作效率不佳，我

提醒和劝告 
.939 .857 

.903 

PHVB2 
某些举措可能会给公司带来

严重的损害，我会敢于坚持

自己的反对意见 

.869 .868 

PHVB3 
我会主动地对公司中效率低

下等情况发表看法，即使会

让一些人难堪 

.937 .844 

PHVB4 
当公司出现问题的时候，我

会大胆指出，不担心人际关

系破裂 
.863 .850 

PHVB5 主动向领导汇报工作中的协

调问题 .867 .861 

资料来源：本研究整理 
 

从表 3.9 可以看出，自主性动机信度检验的 6 个测量题项的克隆巴赫值为

0.793，a 系数大于 0.7，因而说明研究数据信度质量高。根据下自主性动机的 6

个题项 CITC 值均大于 0.5，删除项后的克隆巴赫值均小于 0.793，分析项被删除

后的信度系数值并没有明显的上升。说明数据信度质量好；因此，这 6 个题项没

必要修正，全部可以保留。 
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表 3.9 自主性动机信度结果汇总表 

题项 
编号 

题项 CITC 值 
项已删除的
Cronbach's 

Alpha 值 

Cronbach's 
Alpha 值 

AM1 我在工作的时候获得很多乐趣 .930 .767 

.793 

AM2 我在工作中所做的事情令人兴奋 .881 .772 
AM3 我在这项工作中会获得欣慰 .871 .707 
AM4 这项工作有助于我实现生活目标 .891 .772 
AM5 这份工作符合我对自己的职业规划 .932 .767 
AM6 这份工作与我的个人价值观相匹配 .926 .729 

资料来源：本研究整理 
 

2. 效度分析 

内容效度也被称为逻辑效度，是指该题目对于将要衡量的内容所具有的的适

当性，也就是衡量内容所具有的相符性。本研究经过文献梳理分析，选取得是与

本文研究情境、内容比较符合的成熟量，并加以修改，在预调研阶段，请专家学

者帮助，专家学者均表示问卷整体是合适的，确保了问卷内容效度良好。 

对于量表的结构效度检验使用的是探索性因子分析法。在本研究中具体的程

序为：对反映变量结构效度的重要指标，KMO 值进行检验，该值通常大于 0，

且小于 1。之前学者的文献中通常认为符合以下标准时，可以说明结构效度良好，

可以进一步进行因子分析等验证：即 KMO 值大于 0.7，同时满足 Bartlett 球形

检验的显著性水平需小于 0.05 时。 

首先，对包容型领导量表进行效度检验，由表 3.10 可知，包容型领导的 KMO

值为 0.827 大于 0.7，并且此时 P 值小于 0.001，表明 KMO 值达标，具有强显著

性。由此可以得出结论：包容型领导的各个题项之间有相互关系的，选择的题项

用来作因子分析是合适的。提取的特征值大于 0.9 的因子共 3 个，3 个因子的方

差解释度分别为 50.483%、12.818%和 10.921%，累计方差解释度为 74.223%，大

于 70%。 
表 3.10 包容型领导 KMO 和 Bartlett 球形检验和总方差结果 

 成分 1 成分 2 成分 3 
Kaiser-Meyer-Olkin 值 .827 

Bartlett 的球形度检验 
近似卡方 1778.294 
自由度 36 
显著性 .000 

特征值 4.544 1.154 .983 
方差解释（%） 50.483 12.818 10.921 
累计方差（%） 50.483 63.301 74.223 

资料来源：本研究整理 
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由表 3.11 可知，包容型领导的开放性维度各题项因子载荷在 0.761-0.862 之

间，可用性各题项因子载荷在 0.625-0.845 之间，易接近性各题项因子载荷在

0.656-0.901 之间。综上说明本研究采用的包容型领导量表中各题项解释性良好。 
表 3.11 包容型领导正交旋转后因子载荷矩阵 

测量题项 成分 1 成分 2 成分 3 
IL3 .862   
IL2 .838   
IL1 .761   
IL4  .625  
IL6  .845  
IL5  .675  
IL9   .776 
IL8   .901 
IL7   .656 

资料来源：本研究整理 
 

然后，对建言行为量表进行效度检验，由表 3.12 可知，建言行为的 KMO 值

为 0.820 大于 0.7，并且此时 P 值小于 0.001，表明 KMO 值达标，具有强显著性。

由此可以得出结论：建言行为的各个题项之间有相互关系的，选择的题项用来作

因子分析是合适的。提取的特征值大于 0.9 的因子共 2 个，2 个因子的方差解释

度分别为 50.658%、18.944%，累计方差解释度为 73.602%，大于 70%。 
表 3.12 建言行为 KMO 和 Bartlett 球形检验和总方差结果 

 成分 1 成分 2 
Kaiser-Meyer-Olkin 值 .820 

Bartlett 的球形度检验 
近似卡方 1844.909 
自由度 45 
显著性 0 

特征值 5.066 1.889 
方差解释（%） 50.658 18.944 
累计方差（%） 50.658 69.602 

资料来源：本研究整理 
 

由表 3.13 可知建言行为的促进性建言行为维度各题项因子载荷在 0.644-

0.772 之间，促进性建言各题项因子载荷在 0.601-0.844 之间。综上说明本研究采

用的建言行为量表中各题项解释性良好。 
表 3.13 建言行为正交旋转后因子载荷矩阵 

测量题项 成分 1 成分 2 
PHVB2 .772  
PHVB3 .756  
PHVB5 .700  
PMVB3 .645  
PMVB5 .644  
PMVB1  .601 
PHVB4  .779 
PMVB2  .844 
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PHVB1  .807 
PMVB4  .635 

资料来源：本研究整理 
 

最后，对自主性动机量表进行效度检验，由表 3.14 可知，自主性动机的 KMO

值为 0.802 大于 0.7，并且此时 P 值小于 0.001，表明 KMO 值达标，具有强显著

性。由此可以得出结论：员工自主性动机的各个题项之间有相互关系的，选择的

题项用来作因子分析是合适的。提取的特征值大于 0.9 的因子共 3 个，3 个因子

的方差解释度分别为 41.334%、18.386%和 15.872%，累计方差解释度为 75.591%，

大于 70%。 
表 3.14 自主性动机 KMO 和 Bartlett 球形检验和总方差结果 

 成分 1 成分 2 成分 3 
Kaiser-Meyer-Olkin 值 .802 

Bartlett 的球形度检验 
近似卡方 1352.589 
自由度 15 
显著性 .000 

特征值 2.48 1.103 0.952 
方差解释（%） 41.334 18.386 15.872 
累计方差（%） 41.334 59.72 75.591 

资料来源：本研究整理 
 

由表 3.15 可知，自主性动机的各题项因子载荷在 0.597-0.972 之间。综上说

明本研究采用的自主性动机量表中各题项解释性良好。 
表 3.15 自主性动机正交旋转后因子载荷矩阵 

测量题项 成分 1 成分 2  
AM4 .875   
AM1 .848   
AM2  .867  
AM5  .599  
AM3  .597  
AM6   .972 

资料来源：本研究整理 
 
3.4 数据分析方法 

在本研究的实证部分中，使用 SPSS 作为分析问卷所收集到的数据的工具。 

具体运用了如下一些数据分析方法： 

3.4.1 同源方差检验 

本研究所涉及的变量（包容型领导、自主性动机、员工建言行为）为同一人

在相同时间采用问卷调查方式得到数据，有可能有同源偏差问题的存在，故采用

Harman 单因子检验法检验用来判断数据的质量。 

 



 

29 
 

3.4.2 相关分析 

为了分析各变量之间的关系，本研究将使用 Pearson 相关分析法来对包容型

领导、员工建言行为及自主性动机进行相关性分析，这种分析方法是较成熟的，

进而对相关变量的假设关系及影响程度进行趋势探究。 

3.4.3 回归分析  

回归分析是一种统计方法，在验证变量之间存在相关的基础上，用于进一步

来验证变量间因果关系的分析方法。当变量之间具有显著的线性关系时，则可以

用相关系数来反应影响的方向及程度，并进一步构建线性方程 (Preacher & Hayes, 

2008)。 

在对三个关键变量进行相关分析后，将对数据进行回归分析，此分析目的是

进一步检验各变量之间的相互关系，以及影响程度，为了验证前文提出的四个假

设，探究员工感知的包容型领导对员工建言行为的影响，并在加入中介变量（员

工自主性动机）后，包容型领导对建言行为的影响进行分析。
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第 4 章 数据分析 

为分析包容型领导对下属员工建言行为的影响关系、探究包容型领导对员工

自主性动机的影响、检验自主性动机对员工建言行为的影响以及研究自主性动机

在包容型领导和员工建言行为间的中介作用，本章节主要通过前三章预调研后所

得到的正式问卷，通过问卷星网站投放问卷并筛选数据后，利用 SPSS 对问卷的

数据进行分析，主要对数据进行描述性统计分析、同源方差检验、数据正态分布

检验、相关分析和回归分析。问卷共回收 463 份问卷，剔除 74 份无效问卷，得

到 389 份有效问卷，有效问卷回收率 84.02%。 

4.1 描述性统计 

本节对调研数据进行描述性统计分析，主要包括所收集的物联网行业员工的

各项人口统计学特征（性别、年龄、学历、工作年限、职位层级、所在部门），

对有效数据进行频率统计，用来观测数据在各个区间的占比和累计频率。 
表 4.1 样本人口统计学特征 

特征 类别 频数 百分比 累计百分比 

性别 男 199 51.2 51.2 
女 190 48.8 100 

年龄 

[20-29) 180 46.3 46.3 
[30-39) 114 29.3 75.6 
[40-49) 77 19.8 95.4 

50+ 18 4.6 100 

学历 

大专及以下 54 13.9 13.9 
本科 198 50.9 64.8 
硕士 103 26.5 91.3 
博士 34 8.7 100 

工作年限 

[1-3) 185 47.6 47.6 
[3-5) 107 27.5 75.1 

[5-10) 40 10.3 85.3 
10+ 57 14.7 100.0 

职位层级 

普通员工 194 49.9 49.9 
基层管理者 97 24.9 74.8 
中层管理者 59 15.2 90 
高层管理者 39 10 100 

所在部门 研发类 78 20.1 20.1 
营销类 69 17.7 37.8 

资料来源：本研究整理 
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表 4.1 样本人口统计学特征（续） 
特征 类别 频数 百分比 累计百分比 

所在部门 
制造类 76 19.5 57.3 

行政支持与服务类 129 33.2 90.5 
其他 37 9.5 100 

资料来源：本研究整理 
 

由表 4.1 可知，本次问卷调查结果中，被调查的对象男性占比 51.2%，女性

稍微低于男性 48.8%。年龄方面，在 20-29 岁的人员最多，达到 46.3%，其次是

30-39 岁，29.3%，50 岁以上的人员最少 4.6%。学历方面，占比最大的是本科，

最少的是博士。工作 1-3 年的人员最多，将近一半 47.6%。职位为普通员工的最

多达到 49.9%。从所在部门来看，行政支持的服务类占比最大 33.2%，其他类最

少。 

4.2同源方差检验 

本研究的问卷由填写者在同一时期完成。尽管在设计和收集问卷的阶段已经

对问题的呈现、对匿名的强调，以及对完成问卷介绍部分的指导方面做了充分的

准备工作，但仍然可能存在同源偏差的问题，因为这个原因必须对其进行检验。  

本研究对同源偏差的建言使用的是 Harman 单因素检验法，认为如果单一因

子的解释方差大于 40%，则判定其解释具有主导地位，认为存在同源偏差问题。

本文对构成包容型领导的开放性、可用性和易接近性，构成建言行为的促进性建

言行为、抑制性建言行为以及员工的自主性动机，投放到探索性因子分析当中，

进行主成分进行抽取，对这 6 个变量进行检验，。 

表 4.2 Harman 单因素检验 
总方差解释 

 初始特征值 提取载荷平方和 
成分 总计 方差百分比 累积% 总计 方差百分比 累积% 

1 10.941 35.294 35.294 10.941 35.294 35.294 
2 2.738 8.832 44.126 2.738 8.832 44.126 
3 1.914 6.175 50.301 1.914 6.175 50.301 
4 1.555 5.016 55.317 1.555 5.016 55.317 
5 1.231 3.972 59.289 1.231 3.972 59.289 
6 1.21 3.902 63.191 1.210 3.902 63.191 
7 1.174 3.786 66.977 1.174 3.786 66.977 
8 1.061 3.423 70.399 1.061 3.423 70.399 
9 .946 3.052 73.451    
10 .869 2.804 76.255    

资料来源：本研究整理 
 

根据表 4.2 所示：一共提取出特征值大于 1 的共 8 个因子，第一个主成分解

释的方差变异量为：35.294%，小于 40%，累加的解释总方差变异量为 70.399%，
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可以说明，本研究不存在严重的同源偏差问题，为后续研究提供了研究基础。 

4.3 数据正态分布检验 

在了解了样本的大致分布情况的基础上，本节根据对三个关键变量：包容型

领导、自主性动机和建言行为的问卷调查结果得分情况，通过计算偏度系数和峰

度系数检验数据是否符合正态分布。 

表 4.3 三个关键变量描述统计 

 N 均值 标准差 偏度 偏度 
标准误 

峰度 峰度 
标准误 

包容型领导 389 3.3203 .55340 .220 .124 .357 .247 
建言行为 389 3.2618 .58558 -.068 .124 -.407 .247 

自主性动机 389 3.2806 .58514 .117 .124 .357 .247 
有效个案数

（成列） 389       

资料来源：本研究整理 
 

偏度系数一般用于描述分布偏离对称性的程度，峰度系数可以用来反映频数

分布曲线顶端的平缓程度。利用变量的偏度和峰度进行正态性检验时，可以分别

计算偏度和峰度的 Z 评分（Z-score）。偏度和峰度 Z-score 范围在±1.96 之间，认

为可以服从正态分布。 

偏度 Z-score=偏度值÷偏度值的标准差  

峰度 Z-score=峰度值÷峰度值的标准差  

根据表 4.3 计算得出：包容型领导的偏度系数=1.774，峰度系数=1.445；建

言行为的偏度系数=-0.548，峰度系数=-1.648；自主性动机的偏度系数=-0.944，

峰度系数=1.445；可知：三个关键变量都满足正态分布。 

4.4 相关分析 

为探究包容型领导（由开放性、可用性、易接进性构成）与中介变量自主性

动机以及因变量员工建言行为（由促进性建言和抑制性建言构成）之间是否具有

相关性，本研究使用的是 SPSS 来进行 Pearson 相关系数法检验，来对三个关键

变量进行其之间相关性的检验，目的是为下一步作回归建言奠定基础，因为，如

果变量之间不具有相关关系，那么就不能进行回归分析。整理得到相关系数矩阵

如下表 4.4 所示： 
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表 4.4 相关分析结果 
 平均值 标准差 1 2 3 

1 包容型领导 3.3203 .55340 1   
2 建言行为 3.2618 .58558 .743** 1  

3 自主性动机 3.2806 .58514 .559** .666** 1 
注：**在 0.01 水平（双侧）上显著相关；*在 0.05 水平（双侧）上显著相关 
资料来源：本研究整理 
 

由表 4.4 可得以下关系： 

员工感知的包容型领导与员工建言行为的相关系数 β=0.743（P<0.001），可

以说明包容型领导与员工建言行为之间具有正相关的关系； 

员工感知的包容型领导的与员工自主性动机的相关系数 β=0.559（P<0.001），

可以说明包容型领导与自主性动机具有正相关的关系； 

自主性动机与员工建言行为的相关系数 β=0.666（P<0.010），可以说明员工自

主性动机与建言具有正相关的关系。 

4.5 回归分析 

4.5.1 包容型领导对员工建言行为的回归分析 

回归分析是在相关分析的基础上，确定变量之间是否存在相互关系，通过描

述自变量对因变量的影响，并得出公式，可以观测当自变量变化时，因变量的改

变程度。本文使用多元线性回归分析方法，分析建言行为的回归方程。  

根据上一节的相关分析中可以初步得出，包容型领导、自主性动机、建言行

为存在显著的相关关系。在本节中将建言行为作为因变量，将包容型领导作为自

变量，自主性动机作为中介变量，进行多元线性回归分析。  

包容型领导和建言行为之间存在显著正相关关系，因此可以进行回归分析，

包容型领导为自变量，建言行为为因变量具体数据分析结果如表 4.5 所示： 

表 4.5 模型汇总 
模型 R R 方 调整后 R 方 标准估算后的误差 

1 .743 .552 .551 .39237 
资料来源：本研究整理 
 

从表的分析结果可以发现，模型的相关系数是 0.743，决定系数是 0.552，经

过调整后的决定系数为 0.551，可以表明选取的自变量解释度为 55.1%，该数值

大于 30%。因此，认为该模型选取的自变解释变量包容型领导对建言行为的解释

度高。 
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表 4.6 模型拟合优度检验（ANOVA） 
模型  平方和 自由度 均方 F 显著性 

1 
回归 73.463 1 73.463 477.163 .000 
残差 59.582 387 .154   
总计 133.045 388    

资料来源：本研究整理 
 

模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型的 F 值为 477.163，并且显著

性概率值 0.000，由于该数值小于 0.001，说明数据分析的结果具有统计学意义。

因此认为最终的回归方程方程拟合效果很好。 
表 4.7 包容性领导与建言行为线性回归分析结果 

 未标准化系数     
 B 标准误 标准化系数 Beta t 显著性 VIF 

（常量） .651 .121  5.374 .000  
包容型领导 .786 .036 .743 21.844 .000 1.000 

资料来源：本研究整理 

表 4.7 结果显示：包容型领导（由开放性、可用性、易接近性合成）的回归

系数为 0.786，T 值为 21.844，且对应 P 值小于 0.001，数据分析结果具有显著统

计学意义，说明包容型领导（由开放性、可用性、易接近性构成）对建言行为（由

抑制性建言和促进性建言构）有显著正向影响作用，即包容型领导得分越高，员

工建言行为水平越高。 

因此，假设 1：员工感知的包容型领导与员工建言行为正相关，成立。 

可建立回归方程：建言行为=0.651+0.786*包容型领导 

4.5.2 包容型领导对自主性动机回归分析 

包容型领导和自主性动机之间存在显著正相关关系，因此可以进行回归分析，

包容型领导作为自变量，自主性动机作为因变量具体数据分析结果如表 4.8所示： 

表 4.8 模型汇总 
模型 R R 方 调整后 R 方 标准估算后的误差 

1 .559 .312 .311 .48582 
资料来源：本研究整理 

上述分析结果表明，模型的相关系数为 0.559，决定系数为 0.312，经过调整

后的决定系数为 0.311，可以表明选取的解释变量解释度达到 31.1%，该数值大

于 30%，因此，认为模型选取的自变量包容型领导对自主性动机的解释度高。 
表 4.9 模型拟合优度检验（ANOVA） 

模型  平方和 自由度 均方 F 显著性 

1 
回归 41.509 1 41.509 175.873 .000 
残差 91.339 387 .236   
总计 132.849 388    

资料来源：本研究整理 
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模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型的 F 值为 175.873，并且显著

性概率值为 0.000，由于该数值小于 0.001，可以表明数据分析的结果具有统计学

意义。因此认为最终的回归方程方程拟合效果很好。 

表 4.10 包容性领导与检验行为线性回归分析结果 
 未标准化系数     
 B 标准误 标准化系数 Beta t 显著性 VIF 

（常量） 1.318 .150  8.786 .000  
包容型领导 .591 .045 .559 13.262 .000 1.000 

资料来源：本研究整理 
 

表 4.10 结果显示：包容型领导（由开放性、可用性、易接近性合成）的回归

系数为 0.591，T 值为 13.262，且对应 P 值小于 0.001，数据分析结果具有显著统

计学意义，说明包容型领导（由开放性、可用性、易接近性合成）对自主性动机

有显著正向影响作用，即包容型领导得分越高，员工自主性动机水平越高。 

因此，假设 2：员工感知的包容型领导与自主性动机正相关，成立。 

可建立回归方程：自主性动机=1.318+0.591*包容型领导 

4.5.3 自主性动机对建言行为回归分析 

自主性动机和员工建言行为之间存在显著正相关关系，因此可以进行回归分

析，自主性动机为自变量，员工建言行为为因变量具体数据分析结果如表 4.11 所

示： 

表 4.11 模型汇总 
模型 R R 方 调整后 R 方 标准估算后的误差 

1 .666 .443 .442 .43747 
资料来源：本研究整理 
 

上述分析结果表明，模型的相关系数为 0.666，决定系数为 0.443，经过调整

后的决定系数为0.442，说明选取的解释变量的解释度为44.2%，该数值大于 30%，

因此，认为模型选取的自变量自主性动机对建言行为的解释度高。 

表 4.12 模型拟合优度检验（ANOVA） 
模型  平方和 自由度 均方 F 显著性 

1 
回归 58.980 1 58.980 308.178 .000 
残差 74.065 387 .191   
总计 133.045 388    

资料来源：本研究整理 
 

模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型的 F 值为 308.178，并且显著

性概率值为 0.000，由于该数值小于 0.001，可以表明数据分析的结果具有统计学

意义。因此认为最终的回归方程方程拟合效果很好。 
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表 4.13 包容性领导与检验行为线性回归分析结果 
 未标准化系数     
 B 标准误 标准化系数 Beta t 显著性 VIF 

（常量） 1.076 .126  8.508 .000  
自主性动机 .666 .038 .666 17.555 .000 1.000 

资料来源：本研究整理 
 

表 4.13 结果显示：包容型领导（由开放性、可用性、易接近性合成）自主性

动机的回归系数为 0.666，T 值为 17.555，且对应 P 值小于 0.001，数据分析结果

具有显著统计学意义，说明自主性动机对建言行为有显著正向影响作用，即自主

性动机得分越高，员工建言水平越高。 

因此，假设 3：自主性动机与员工建言正相关，成立。 

可建立回归方程：员工建言行为=1.076+0.666*自主性动机 

4.5.4 自主性动机的中介作用 

检验自主性动机中介作用也是本文的研究重要部分，将使用 SPSS 进行回归

分析，检验自主性动机是否在自变量和因变量之间发挥中介作用。根据温忠麟

（2004）等人的研究，回归中介效应检验应按以下四个步骤进行评估：（1）自变

量对因变量作用显著；（2）自变量对中介变量作用显著；（3）中介变量对因变量

作用显著；（4）第一步使用自变量对因变量进行回归，第二步将中介变量放入这

两者的回归检验中再次回归，将这两次的回归结果进行对比。对于部分中介作用

的判断标准是：在加入中介变量后，自变量对因变量的回归系数变小，并且，此

时的自变量对因变量的回归系数依然显著。完全中介作用的判断标准是：在模型

中加入中介变量之后，中介变量的系数显著，但是，此时自变量对因变量的回归

系数不显著。 

根据前文我们可以得知：（1）包容型领导正向作用于员工建言行为；（2）包

容型领导正向作用于员工自主性动机；（3）自主性动机正向作用于员工建言行为。

因此，接下来需要进行中介效应检验的第 4 步。在这里我们要建立两个模型，其

中，在模型 1 中投放包容型领导为自变量，员工建言行为为因变量，进行回归分

析。模型 2 中投放自主性动机和包容型领导为自变量，建言行为为因变量，进行

回归分析。 

表 4.14 模型汇总 
模型 R R 方 调整后 R 方 标准估算后的误差 

1 .743 .552 .551 .39237 
2 .802 .643 .642 .35059 

资料来源：本研究整理 
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上述分析结果表明，模型 2 的相关系数为 0.802，决定系数为 0.643，经过调

整后的决定系数为0.642，说明选取的自变量解释度达到64.2%，该数值大于 30%，

因此，认为模型选取的自变量包容型领导和自主性动机对建言行为的解释度高。 
表 4.15 模型拟合优度检验（ANOVA） 

模型  平方和 自由度 均方 F 显著性 

1 
回归 73.463 1 73.463 477.163 .000 
残差 59.582 387 .154   
总计 133.045 388    

2 
回归 85.601 2 42.800 348.219 .000 
残差 47.444 386 .123   
总计 133.045 388    

资料来源：本研究整理 
 

模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型 2 的 F 值为 348.219，同时其

显著性概率为 0.000，由于该数值小于 0.001，说明数据分析的结果具有统计学意

义。因此认为最终的回归方程方程拟合效果很好。 

表 4.16 包容性领导和自主性动机与建言行为线性回归分析结果 
  未标准化系数 标准化系

数 Beta 
   

模型  B 标准误 T 显著性 VIF 

1 
（常量） .651 .121  5.374 .000  

包容型领导 .786 .036 .743 21.844 .000 1.000 
（常量） .171 .119  1.439 .151  

2 包容型领导 .571 .039 .539 14.717 .000 1.454 
自主性动机 .365 .037 .364 9.937 .000 1.454 

资料来源：本研究整理 
 

可以看到，在模型 2 加入自主性动以后，包容型领导对建言行为的回归系数

从模型 1 中的 β=0.786（p<0.001）下降到模型 2 中的 β=0.571（p=<0.001），从这

里我们可以得知，在投放自主性动机这一中介变量之后，包容型领导对建言行为

的影响程度降低，此时的回归系数仍然具有显著性，并且而此时中介变量自主性

动机的回归系数为 β=0.365（p<0.001），也具有显著性。因此，符合前文提到的

部分中介效应检验原则，由此，我们可以结论：自主性动机在包容型领导与员工

建言行为之间发挥中介部分效应。 

因此，假设 4：员工自主性动机在包容型领导和员工建言行为中有中介作用，

成立。 

可建立回归方程：员工建言行为=0.171+0.571*包容型领导+0.365*自主性动

机 
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4.5.5 研究假设结果汇总 

本文共提出 4 个假设，根据上述的分析结果，本研究证实了包容型领导会对

员工的建言行为产生显著正向影响；包容型领导会对员工的自主性动机产生显著

正向影响；自主性动机会对员工的建言行为产生显著正向影响；员工的自主性动

机在员工感知的包容型领导和建言行为之间有中介作用。验证情况汇总如下表： 

表 4.17 研究假设汇总表 
研究假设 研究结论 

H1：员工感知的包容型领导与员工建言行为正相关 成立 
H2：员工感知的包容型领导与自主性动机正相关 成立 
H3：自主性动机与员工建言正相关 成立 
H4：员工自主性动机在包容型领导和员工建言行为中有中介作用 成立 

资料来源：本研究整理 
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第 5 章 结论与未来研究展望 

本文基于中国物联网行业，详细的分析并进行实证检验明确了包容型领导、

自主性动机和员工建言行为之间的影响关系。具体的实证分析和检验，明晰了包

容型领导、自主性动机以及员工建言行为之间的影响关系，基于 389 份有效问卷

进行分析后，验证了前文提出的假设。本章将根据前文的论述和实证分析的结果

进行汇总分析。根据研究结果得出了一些在实际工作中的管理启示，希望可以供

企业借鉴。在指明未来可以进行研究的方向的同时，也剖析了本文的研究局限性。 

5.1 研究结论 

本文以包容型领导、建言行为以及自主性动机理论为基础，综合运用文献分

析法、归纳演绎法，根据前人研究及本研究需要，通过相关文献梳理探究包容型

领导（开放性、可用性、易接近性）、员工的建言行为（促进性建言、抑制性建

言）以及自主性动机（基于自我决定理论）的关系，提出相应假设。然后运用 SPSS

对收集到的 389 份有效问卷样本进行了一系列分析，包括描述性统计分析、正态

检验，并进行了变量之间的相关分析和回归分析，得出以下结论： 

5.1.1 包容型领导与员工的建言行为显著正相关 

通过相关文献梳理和实证分析，发现包容型领导的三个重要维度（开放性、

可用性和易接近性）共同影响着员工的建言行为（抑制性建言和促进性建言）。

本研究通过对数据进行相关分析，得出包容型领导和员工建言行为之间存在相关

关系，并在此基础上进行了回归分析，得出包容型领导对下属员工的建言行为有

78.6%的正向影响。上述结论在过往学者的研究中也有印证：Carmeli (2010) 指出

包容型领导往往与下属有更好的交流关系，员工因此会有更强的心理安全感和表

达自我的勇气；员工有更多的建言机会，也更能表达自己。Van Dyne (1998) 指

出个人特征能够预测建言行为，其中尽责性、外向性、亲和性都对建言行为有正

向影响，这些特征也与包容型领导的特征是具有相似性的。包容型领导通过表现

出的一系列包容行为，能够在员工的日常工作互动中体现出支持性、有利于激发

员工的主动行为，降低员工建言成本的同时，也增加了员工的组织认同性、自主

性以及努力实现整体使命愿景的意愿性，进而提出有利于组织情况改善或否定不

利于组织发展的建言行为。 
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5.1.2 包容型领导显著正向影响员工的自主性动机 

包容型领导表现更多的包容性行为，可以拉近与下属之间的距离，为员工提

供更多有用的外部信息，满足其胜任需求，提升员工的自我价值感和实现组织目

标的主动性。本研究通过对数据进行相关分析，得出包容型领导和员工自主性动

机之间存在相关关系，并在此基础上进行了回归分析，得出包容型领导对下属员

工的自主性动机有 59.1%的正向影响。上述结论在过往学者的研究中也有印证：

Nishii (2009) 的研究也表明，包容型领导可以有效抑制员工的跳槽想法，增加下

属的积极行为的产生。景保峰（2015）的研究也显示了包容性领导和员工内在动

力之间的积极影响关系。 

5.1.3 员工的自主性动机显著正向影响员工的建言行为 

基于自我决定理论，自主性动机通常被学者认为是由整合调节、内摄调节以

及完全是个体自己兴趣的内部动机构成的。其中，被内化程度很高，有时甚至全

部被内化的整合调节和内摄调节，也被和内部动机一起被看作是自主性动机。本

研究通过对数据进行相关分析，得出员工自主性动机和建言行为之间存在相关关

系，并在此基础上进行了回归分析，得出员工的自主性动机对其建言行为有 66.6%

的正向影响。上述结论在过往学者的研究中也有印证：Bindl and Parker (2011) 指

出如果一个员工会在团队中使用向主管建言的方式表达自己的观点，或者提出对

于可能发生的不利于组织发展的事情的规避建议，那他个人的自主性动机是比较

高的。员工的主动行为会受很多因素影响，其中较为重要的就是个体产生动机的

过程是怎样的，如果一个人的自主性动机很强烈，那么他的主动行为就会越多。 

5.1.4 自主性动机在员工感知的包容型领导和建言行为之间中介作用显著 

包容型领导的开放性、可用性和易接近性对员工的建言行为具有直接促进作

用。包容型领导对的正向信息的特征有利于员工自主性动机的产生，有助于外部

信息进行内化 ，从而减少个体行为中的外部控制性。建言行为中的抑制性建言

行为由于更具风险，在具备自主性的个体的挑战意愿的驱动下有助于抑制性建言

的实现。对于促进性建言，拥有更多自主性动机的员工会更具主动性和意愿性，

对优化组织整体目标具有促进作用。本研究通过对数据进行相关分析，得出包容

型领导、员工自主性动机和建言行为之间存在相关关系，并在此基础上进行了回

归分析，将自主性动机加入回归模型后，包容型领导对员工的建言行为影响从

78.6%下降到 57.1%，此时显著性水平小于 0.001，并且自主性动机在员工感知的
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包容型领导和建言行为之间存在 36.5%的影响。根据前文论述判断中介效应的原

则，验证员工自主性动机在包容型领导对员工建言行为中起中介作用，但是部分

中介作用。上述结论在过往学者的研究中也有印证：Nembhard and Edmondson 

(2006) 和 Carmeli et al. (2010) 认为包容型领导作为一种开放、鼓励、兼容的领

导方式，能够让员工形成更多对工作的积极反应，具体而言，包容型领导的开放

性能够促使员工表达自己的观点，并积极参与关于实现目标的讨论 

5.2 理论贡献 

本文将员工感知的包容型领导对员工建言行为影响作为本研究的模型，以自

主性动机作为中介变量，并在组织行为学中引入心理学中新发展起来的自我决定

理论来考察工作情境中积极影响员工的行为机制。自我决定理论作为心理学中动

机理论的一个重要成果，本文将其引入到组织管理领域，揭示建言行为的动机的

产生过程。并从建言行为的风险角度区分，分别验证了包容型领导的三个重要维

度和自主性动机对促进性建言和抑制性建言行为的影响机制，丰富了员工建言行

为的视角。 

5.3 管理启示 

企业应该增强组织与领导的包容性，努力建设创造包容型的组织氛围。通过

研究发现，包容型领导能够有利于员工做出建言行为，因此可以在企业的文化建

设上加入包容性的元素，让员工在包容型的组织氛围中体会到更多幸福感，从源

头上打造包容型的组织氛围。企业文化可以看作是组织的灵魂和集体凝聚力的表

现，企业不仅可以在运营发展的环节加入包容性观念，也应将这种理念渗透到日

常的工作之中，作为一种潜移默化的企业管理风格。在组织的大环境中建设包容

性氛围，注意奖励和惩罚的方式方法，使员工感受到组织鼓励员工的建言行为，

构建良性循环。 

通过本文研究发现员工的自主性动机对建言行为的影响显著。在工作设计和

岗位职责中，可以适当给予员工在工作中的自由发挥的空间，将工作中的一些不

涉及原则问题的一些限制去掉，让员工敢于“做自己”。管理者应该努力激发员

工的自我效能感，激发其自主性动机的产生，可以多鼓励员工、对于下属犯错的

时候不要急于指责、贬低，应该弄清楚事情原委，耐心帮助员工避免类似错误发

生。对绩效的反馈渠道应不断完善，对于表现优秀的员工应该及时表扬，给予其
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正向反馈，让员工在以后的工作中更认真、更积极。领导应重视下属的个体感受，

尽可能满足其合理需求，融入到员工之间，成为团队的一份子，加强同事之间的

互动协作。让员工工作在没有后顾之忧的环境之中，使其感受到大环境的包容性，

才能更好地突破自我，创造更好的业绩。 

5.4 研究局限与展望 

本文构建的员工感知的包容型领导、自主性动机和员工建言行为间影响机制

模型，并对假设进行了实证验证，发现并详细阐述自主性动机在其中的作用机制。

尽所能应用各类检验将研究精细化，但由于个人精力所限，研究仍有待进一步完

善和挖掘。 

5.4.1 研究样本选取的局限性 

本研究调查主要在线上进行，均由员工个人填写，采用自我报告的形式。缺

乏面对面的交流，沟通的局限性可能导致问卷所得数据的不完全符合个人实际情

况，或是可能对调查内容存在误解。这样会导致调查所得数据具有一定的偏差。

未来研究可以采取直接领导评价下属建言行为，下属评价上级包容型领导力的方

式展开互评，互评而非自评的方式更加客观。且数据来源主要是中国的物联网企

业，可能存在一定局限性。 

5.4.2 变量测量量表的局限性 

本文使用的是中国国内许多学者采用的，外国学者开发的比较成熟量表。尽

管在中国已经有许多学者使用在实证分析中使用过这些量表，但是由于固有的文

化差异在测量上可能存在偏差。未来可以基于中国学者开发的两边进行再深入的

研究。另外，本研究中采用的自主性动机的测量是针对工作本身的，可能有一定

的偏移。因此，未来研究中，可以开发更加适合中国国情的量表，使数据结果具

有更加广泛的代表意义。 

5.4.3 研究样本的局限性 

本次研究采用的是截面数据做回归，缺乏纵向的动态数据，以探究其内化过

程发生情形。同时，中国是典型的高权力距离的国家，领导者与下属关系必将受

其影响，可以考虑引入作为调节变量，丰富模型的刻画程度，探究该理论模型的

边界。 
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附录一 员工建言行为内容效度问卷 

 

尊敬的先生/女士：  

非常感谢您在百忙之中参与我们的问卷调查。本问卷旨在探究物联网行业员

工建言行为的形成机制。为检验三个关键变量的内容效度，希望您仔细阅读下面

的题目，检查题目是否合适，如有不合适，请您联系我进行修正。内容不涉及个

人隐私问题，并仅作学术研究之用，您提供的一切信息保证绝对保密。 

 

1.您的姓名，职位信息 

 

1.您是否工作在物联网行业？ 

A.合适 

B.不合适 

 

第一部分 个人基本情况 

本部分共 6 题，请您根据实际情况，选择相应选项 

2.您的性别 

A.合适 

B.不合适 

 

3.您的年龄 

A.合适 

B.不合适 

 

4.您的学历 

A.合适 

B.不合适 
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5.您的工龄 

A.合适 

B.不合适 

 

6.您目前的职位层级 

A.合适 

B.不合适 

 

7.您所在的职位类型 

A.合适 

B.不合适 

 

第二部分  

以下描述是有关您的直接上级的领导行为，请您根据实际情况，选择同意程

度并在相应数字上打钩（1-完全不符合；2-不太符合；3-般符合；4-比较符合：5-

完全符合。从 1 到 5，数字越大，表明符合程度越高） 

 

 开放性 题项是否合适 

1 我的领导乐于倾听新想法 合适 不合适 

2 我的领导关注能够改善工作的新机会 合适 不合适 

3 我的领导愿意和我们共议目标及实现途径 合适 不合适 

 可用性  

4 在遇到问题时，我可以在我的领导那里获得帮助 合适 不合适 

5 在专业问题上，我可以咨询我的领导 合适 不合适 

6 我的领导在我们团队中是持续存在的一份子 合适 不合适 

 易接近性  

7 我的领导会倾听我的请求 合适 不合适 
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8 在遇到突发问题时，我的领导乐于向我伸出援手 合适 不合适 

9 我可以容易找我的领导讨论新出现的问题 合适 不合适 

 

第三部分 

人们会因为不同的原因而努力工作，以下是一些为工作付出努力的原因请您

根据自身情况选择同意程度（1-完全不符合，2-不太符合，3-一般符合，4-比较符

合，5-完全符合。从 1 到 5，数字越大表明符合程度越高） 

 

 促进性建言 题项是否合适 

1 我会针对公司可能出现的问题，提出我的个人观点 合适 不合适 

2 我会主动地为公司发展谋划，提出新想法 合适 不合适 

3 面对工作程序上的问题，我会积极提出我的见解 合适 不合适 

4 我会积极作出有用的建议来帮助公司实现目标 合适 不合适 

5 我会主动提出改善公司运转的有效建议 合适 不合适 

 抑制性建言  

6 其他成员工作效率不佳，我提醒和劝告 合适 不合适 

7 
某些举措可能会给公司带来严重的损害，我会敢于坚持自

己的反对意见 
合适 不合适 

8 
我会主动地对公司中效率低下等情况发表看法，即使会让

一些人难堪 
合适 不合适 

9 
当公司出现问题的时候，我会大胆指出，不担心人际关系破

裂 
合适 不合适 

10 主动向领导汇报工作中的协调问题 合适 不合适 
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第四部分 

以下是一些对您工作行为的描述，请您根据自己实际情况和真实感受选择符

合的选项。(1-完全不符合；2-不太符合；3-一般符合：4-比较符合；5-完全符合。

从 1 到 5，数字越大，表明符合程度越高） 

 

 自主性动机 题项是否合适 

1 我在工作的时候获得很多乐趣 合适 不合适 

2 我在工作中所做的事情令人兴奋 合适 不合适 

3 我在这项工作中会获得欣慰 合适 不合适 

4 这项工作有助于我实现生活目标 合适 不合适 

5 这份工作符合我对自己的职业规划 合适 不合适 

6 这份工作与我的个人价值观相匹配 合适 不合适 
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附录二 员工建言行为正式问卷 

 

尊敬的女士/先生：  

您好！非常感谢您能抽出宝贵的时间参与本次问卷调查。此问卷是关于物联

网行业员工建言行为的研究。本问卷采用匿名填写的方式，内容不涉及个人隐私

问题，并仅作学术研究之用，您提供的一切信息保证绝对保密。您的回答对本研

究得到正确的结论具有十分重要的价值。请您仔细阅读题项，根据您的真实情况

和感受如实作答，且勿遗漏任何一题，回答无正误之分，请您放心并客观回答。  

     衷心感谢您的支持与配合，祝您身体健康，工作顺利！ 

 

1.您是否工作在物联网行业？ 

A.是 

B.否 

 

第一部分 个人基本情况 

本部分共 6 题，请您根据实际情况，选择相应选项 

2.您的性别 

A.男 

B.女 

 

3.您的年龄 

A.20-29  

B.30-39 

C.40-49 

D.50 以上 

 

4.您的学历 

A. 大专及以下 
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B.本科 

C.硕士 

D.博士 

5.您的工龄 

A.1-3 年，不包括 3 年 

B.3-5 年，不包括 5 年 

C.5-10 年，不包括 10 年 

D．10 年以上 

 

6.您目前的职位层级 

A. 普通员工 

B.基层管理者 

C.中层管理者 

D.高层管理者 

 

7.您所在的职位类型 

A.研发类 

B.营销类 

C.制造类 

D.行政支持与服务类 

E.其他 

 

第二部分  

以下描述是有关您的直接上级的领导行为，请您根据实际情况，选择同意程

度并在相应数字上打钩（1-完全不符合；2-不太符合；3-般符合；4-比较符合：5-

完全符合。从 1 到 5，数字越大，表明符合程度越高） 
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 开放性 分值 

1 我的领导乐于倾听新想法 1 2 3 4 5 

2 我的领导关注能够改善工作的新机会 1 2 3 4 5 

3 我的领导愿意和我们共议目标及实现途径 1 2 3 4 5 

 可用性  

4 在遇到问题时，我可以在我的领导那里获得帮助 1 2 3 4 5 

5 在专业问题上，我可以咨询我的领导 1 2 3 4 5 

6 我的领导在我们团队中是持续存在的一份子 1 2 3 4 5 

 易接近性  

7 我的领导会倾听我的请求 1 2 3 4 5 

8 在遇到突发问题时，我的领导乐于向我伸出援手 1 2 3 4 5 

9 我可以容易找我的领导讨论新出现的问题 1 2 3 4 5 

 

第三部分 

人们会因为不同的原因而努力工作，以下是一些为工作付出努力的原因请您

根据自身情况选择同意程度（1-完全不符合，2-不太符合，3-一般符合，4-比较符

合，5-完全符合。从 1 到 5，数字越大表明符合程度越高） 

 

 促进性建言 分值 

1 我会针对公司可能出现的问题，提出我的个人观点 1 2 3 4 5 

2 我会主动地为公司发展谋划，提出新想法 1 2 3 4 5 

3 面对工作程序上的问题，我会积极提出我的见解 1 2 3 4 5 

4 我会积极作出有用的建议来帮助公司实现目标 1 2 3 4 5 

5 我会主动提出改善公司运转的有效建议 1 2 3 4 5 

 抑制性建言  

6 其他成员工作效率不佳，我提醒和劝告 1 2 3 4 5 
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7 
某些举措可能会给公司带来严重的损害，我会敢于坚持自

己的反对意见 
1 2 3 4 5 

8 
我会主动地对公司中效率低下等情况发表看法，即使会让

一些人难堪 
1 2 3 4 5 

9 
当公司出现问题的时候，我会大胆指出，不担心人际关系破

裂 
1 2 3 4 5 

10 主动向领导汇报工作中的协调问题 1 2 3 4 5 

 

第四部分 

以下是一些对您工作行为的描述，请您根据自己实际情况和真实感受选择符

合的选项。(1-完全不符合；2-不太符合；3-一般符合：4-比较符合；5-完全符合。

从 1 到 5，数字越大，表明符合程度越高） 

 

 自主性动机 分值 

1 我在工作的时候获得很多乐趣 1 2 3 4 5 

2 我在工作中所做的事情令人兴奋 1 2 3 4 5 

3 我在这项工作中会获得欣慰 1 2 3 4 5 

4 这项工作有助于我实现生活目标 1 2 3 4 5 

5 这份工作符合我对自己的职业规划 1 2 3 4 5 

6 这份工作与我的个人价值观相匹配 1 2 3 4 5 

 

本次问卷调查到此结束，请您仔细检查是否存在遗漏，再次感谢您的配合！ 
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