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摘 要：本文探讨了共享型领导对员工建言行为的影响，以及员工权力感的中介效应和差错风险承担、角色自我效能感的调节

作用，丰富了员工建言行为、共享型领导的相关理论并给出了相应的实践建议。以上海多家企业中的员工以及其直属上级领

导作为研究对象，通过 194对领导⁃下属有效调查问卷分析得出了以下结论：①共享型领导对员工的促进性建言与抑制性建言

都有显著的正向预测作用；②员工权力感在共享型领导与员工建言行为之间存在中介作用；③差错风险承担在员工权力感与

促进性建言之间存在调节作用，角色自我效能感在员工权力感与抑制性建言之间存在调节作用。本文在此研究结果的基础上

进行讨论并给出相关管理建议。
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随着全球化进程，大多数企业都同时面临着日益增加的外部竞争压力和内部人才流失的问题。快速变

化的环境要求企业能够提高自身的应变能力，寻求更加高效的管理方式和组织运作模式。员工建言不仅能

让组织得到与管理层不同角度的意见与建议，及时了解到自身运营管理方面的不足，还能让组织获得员工的

创新思想，帮助组织成长、提高竞争力，同时提升员工对于组织的认同感与归属感。

许多企业已逐步意识到员工建言对于企业发展的重要性，并且积极采取措施想要鼓励、激发员工的建言

行为，但是效果却不尽人意。这表明企业尚不清楚员工建言的关键影响因素与其中的影响机制，找不到实际

有效激励员工建言行为的方法。领导风格是影响员工建言行为的重要因素之一，如今在学术界，关于不同领

导方式对于建言行为影响的研究已是较为活跃的话题。

共享型领导作为一个较新颖的概念，现已逐渐被企业管理层与学术界接受，对于共享领导的研究也逐渐

引起了学者们的重视。共享领导模式重视对员工的授权，处理不同领域的项目任务时，团队内的相关领域专

业人员被允许担任领导的角色。这样的工作模式能够让团队在面对不同的挑战时灵活应对，使得团队在面

对各种问题时都尽可能发挥团队中成员的最大潜力。因此，共享型领导作为根据组织工作模式的变化而发

展产生的新型领导方式，在将来极有可能发展成为一个重要的领导模式，对于共享型领导的相关研究具有较

强的理论意义与实践指导意义。

近几年，对于共享领导的研究大都集中在共享领导对于员工个人创新与团队创新的影响，也有学者对变

革型领导、伦理领导等领导风格对建言行为的影响进行了探究，但将共享领导与员工建言行为联系起来、探

究其中影响关系的研究还较为空白。共享型领导模式因其权力共享和开放性团队合作的特点，对员工的组

织公民行为具有正面影响。因此，本研究将着重探究共享领导对于员工建言的直接影响。同时本研究认为，

共享型领导模式的权力共享程度、员工的权力感知会对员工实际表现出的建言行为产生影响。员工的个人

特质例如对于个人自身能力和建言内容的自信程度、对于建言可能带来差错结果的承受意愿等因素也会对

研究结果产生影响。基于此，本研究引入员工权力感作为中介变量，差错风险承担、角色自我效能感作为调

节变量，探讨了共享领导对员工建言的影响与内在机制，丰富了员工建言行为的理论与共享领导相关研究，

对实际企业管理以及工作中员工建言行为的激励具有重要的实践意义。本研究希望通过对企业员工与领导

的实证研究，对企业中共享型领导的应用、员工建言行为的现状有一定的了解，并且通过数据分析得出的结

论，提出相对应的员工建言行为激励意见与建议。
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一、文献回顾及研究假设

（一）共享型领导与员工建言行为

共享型领导作为一个较新颖的概念，现已逐渐被企业管理层与学术界接受，对于共享领导的研究也逐渐

引起了学者们的重视。Locke和 Schweige［1］提出，在共享型领导之下，团队成员之间地位差别不大，团队成员

之间共同履行领导角色，互相影响。Carson等［2］提出，当团队中两个或大于两个的团队成员参与了领导行

为，履行了领导的职责带领团队取得更高绩效，那么共享领导就产生了。随着共享领导界定的深入，中国学

者刘博逸［3］在研究中对中国部分企业中的员工进行了调查，提出共享领导具有以下特征：领导权力共享、领

导行为互依、领导行动情景化以及领导边界开放性。

国外学者们对员工建言行为的研究主要分为两派。其中一个流派认为，建言行为是员工因为在工作中

发现了组织存在的问题而做出的积极反应，认为建言行为是因为员工为了改善工作现状而做出的行为；另一

派则主要从员工角色外行为的角度探究建言行为，该学派认为建言行为是一种能够提升组织软实力的积极

自发行为，该行为的发生不是因为员工产生了不满。Van Dyne和 LePine［4］认为，建言行为是一种以变革作为

导向的沟通，目的是改善现有出现的问题。Liang等［5］将员工建言行为划分为促进型建言和抑制型建言两个

维度来进行研究。

近年来已有较多学者着重研究不同领导风格对于员工建言行为的影响。Wang［6］研究了辱虐型领导对

员工建言行为以及员工沉默的影响，研究认为领导者的辱虐管理行为，会让员工感受到自己没有被公平对

待，从而报复性地隐藏自己的想法。20世纪 90年代，对共享领导理论的研究逐渐兴起。Cheng等［7］认为伦理

领导者具有诚实正直、值得信赖的特点，他为员工提供了一种较为公平规范的工作环境，员工受此影响，会做

出符合道德规范的积极建言。Wu 等［8］通过研究发现变革型领导风格对员工同事之间以及对领导的建言都

有促进作用。

因共享型领导具有领导行为共享、团队员工互相影响等特点，能够充分发挥团队中每位员工的特色与专

长，并且能够使团队快速适应多任务的工作方式，较为符合现代企业高效、灵活变通的要求，有利于组织发

展。所以，共享型领导很有可能成为将来组织中重要的一种领导方式。在这样领导风格的团队中工作的员

工不仅仅是一个听从差遣的下属，他们能感知到在自己的专业领域拥有一定的话语权与领导权力。权力共

享和较为开放的团队合作模式不仅能够促使员工大胆地指出组织中所存在的问题，而且能够促进其向领导

提出建设性的观点和前瞻性的建议。如今，虽共享型领导的相关研究较为活跃，也已有学者研究了不同领导

风格对员工建言行为的影响，但重点探讨共享型领导与员工建言行为之间关系的研究还比较空白，仍然需要

大量相关研究予以验证和讨论。本研究将共享型领导与员工建言行为联系起来，着重探讨二者关系及其中

具体作用机制。因此，本研究提出以下假设：

共享型领导对促进性建言有正向预测作用（H1）；

共享型领导对抑制性建言有正向预测作用（H2）。

（二）员工权力感的中介作用

学者 Chen和 Lee［9］认为，个人有意识或者无意识地拥有权力，权力感就会被激发出来，对其行为产生影响。

研究中的员工权力感是指研究对象对于自身拥有权力的感知情况，而不是实际拥有权力的情况。Galinsky等［10］

的研究表明，权力感知会影响其行为倾向和情感认知的改变。Keltner等［11］提出，权力感是对自我影响他人的

能力的感知，对认知、情绪和行为有着重要影响。Bargh等［12］研究发现，权力感会正向影响侵犯行为。Guinote［13］
通过研究得出，高权力感的人较为自由和随意，乐于随时改变自己的决策与想法，具体行为上也较为高效。Anderson
等［14］认为高权力感知的人相较其他人更有自信，在工作中会产生更多的积极情绪。

已有相关研究表明，个人权力感知会积极影响员工的想法与工作表现。共享型领导的情况下，团队共享

领导权力的程度以及员工感知到拥有权力的大小会显著影响员工的促进性建言以及抑制性建言行为。本研

究提出以下假设：

员工权力感在共享型领导和促进性建言、抑制性建言之间存在中介作用（H3）。

（三）差错风险承担和角色自我效能感的调节作用

Ivancic 和 Hesketh［15］认为差错可能会导致工作负担加重，人力资源成本的浪费等消极后果，但差错也会
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带来积极的影响。例如，差错可以提示行动者在实现目标的过程中的不足之处与需要改进的地方，有利于个

体及时调整工作方式与及时修正目标路线。个体应对差错主要有差错防范和差错管理两种方式。Frese和
Zapf［16］指出，差错管理策略的目的是规避差错所带来的负面影响，而不是差错本身。

相较于一般自我效能感，角色自我效能感更着重于个体角色外的主动性行为。Parker［17］认为，角色自我

效能感高的员工，对于自己的人际关系处理能力更加有信心，愿意提出能够解决工作中出现的问题的相应改

进程序。角色自我效能感高的个体对于自身的想法更加肯定，因此，不会太过担忧自己的建言给别人带来负

面影响；角色自我效能感低的员工，不敢肯定自己的想法是否正确，害怕贸然提出建言会引起不必要的麻烦，

因此，会更倾向于沉默不语，隐藏自己的想法。段锦云和张倩［18］认为，自我效能感能够正向预测员工建言

行为。

学者们普遍认为，差错风险承担和角色自我效能感这两种员工个人特质会影响到员工在工作中的具体

表现。本研究认为，员工权力感对促进性建言、抑制性建言的影响可能会由于员工个体差错风险承担以及角

色自我效能感水平的高低而有所不同。差错风险承担高的员工更愿意接受前瞻性建言可能产生的消极后果

与责任，而角色自我效能感高的个体有自信能与他人进行有效地沟通，不会担心自己提出他人的负面情况而

导致别人误解。

因此本研究提出以下假设：

差错风险承担在员工权力感与促进性建言之间存在调节作用（H4）；

角色自我效能感在员工权力感与抑制性建言之间存在调节作用（H5）。

本研究的研究模型如图 1所示。
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图 1 共享型领导对员工建言行为的作用图

二、研究方法

（一）样本选取与数据收集

本研究选择多家位于上海的企业中的员工及其直属上级领导作为研究对象向其发放问卷，其中包括美

世咨询、中智、联通、美敦力等公司，通过纸质版问卷和通过邮箱发放电子版问卷的形式，主要以团队为单位，

向员工发放员工问卷，并且向其直属上级领导发放领导问卷，采用员工⁃领导配对的形式收集问卷。

本研究的调查问卷共分为 2个部分：一部分由员工填写进行自评；另一部分由该员工直属上级领导进行

填写，要求对该员工的建言行为进行评价。

员工填写的问卷分为 3个部分：第一部分为员工对于自己在工作中行为表现的评价，包括差错风险承

担、角色自我效能感、员工权力感的测量问卷；第二部分为员工对其所在团队的评价，即共享型领导的测量问

卷；第三部分为员工的基本信息。

员工直属上级领导填写的问卷则是包括对下属的促进性建言和抑制性建言行为的评价，以及该员工直

属领导的基本信息。

本研究发放员工问卷315份、领导问卷315份，回收问卷210对配对问卷，有效问卷为194对，有效回收率61.6%。

（二）测量工具

本研究调查问卷中的量表均采用国内外研究都验证过的较为权威的量表，并将翻译的中文版本与原英

文版本进行比对以确保准确性。
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共享型领导问卷采用由Muethel 等［19］编制的测量量表，该量表经由学者们的运用研究，被证明具有较好

的信度和效度。相应的条目如“所有成员主动为团队提出改进流程”。内部一致性系数为 0.923。
员工权力感量表采用 Anderson 和 Galinsky［20］所编制的 8个题项的量表。该量表的代表性题目包括“如

果我说出我的观点，我的观点很有影响力”“如果我愿意，我就可以对事情做出决定。”等题项。内部一致性系

数为 0.897。
员工建言行为量表将采用 Liang等［5］所编制的量表。在该量表中，促进性建言与抑制性建言各有 5个题

项，共同组成员工建言行为量表的 10个题项。内部一致性系数为 0.929。
角色自我效能感量表将采用由 Parker［17］开发的角色自我效能感量表进行测量。填写该量表的员工被要

求就自己对所描述的活动感到自信的程度进行打分。类似题目如“能分析公司面临的长远问题，并提出解

决方案”。内部一致性系数为 0.888。
差错风险承担量表采用 Rybowiak 等［21］编制的测量量表。该量表由 4个题项组成，例如，“如果想在工作

中取得成绩，必须冒出错的风险”。内部一致性系数为 0.842。
本研究运用量表时采用李克特七级量表，1～7表示“非常不赞同”到“非常赞同”。本研究选取员工性

别、年龄、教育程度、工作年限等作为控制变量。

三、实证结果

（一）量表的信效度分析
本研究运用 SPSS 23.0对各量表进行信效度的检验，结果见表 1。结果表明：共享型领导、员工权力感、差

错风险承担、角色自我效能感和员工建言行为量表的克隆巴赫 Alpha系数都大于 0.8，各量表信度良好，较为

可靠。各量表的 KMO值均大于 0.8，巴特球形值检验

结果均为显著，均通过效度检验。

（二）研究变量的描述性统计结果

表 2列出了本研究中各变量的平均数、标准差以

及相关系数。由表 2可知，控制变量中，被调查者的

教育程度与员工权力感、员工促进性建言等变量显

著相关。被调查者的工作年限与其员工促进性建言

也显著相关。

各个变量之间在 0.01（双侧）上显著相关，共享型领导、员工权力感与促进性建言、抑制性建言之间显著

正相关，同时，共享型领导、员工权力感、差错风险承担、角色自我效能感、促进性建言、抑制性建言各个变量

之间为显著正相关。

表 2 研究变量的平均数、标准差和相关分析结果（n =194）
变量和相关系数

1.性别

2.年龄

3.教育程度

4.工作年限

5.在现团队中工作年限

6.共享型领导

7.员工权力感

8.角色自我效能感

9.差错风险承担

10.促进性建言

11.抑制性建言

平均数

—

1.35
2.08
29.51
19.58
5.02
4.60
4.89
4.61
4.95
4.50

标准差

—

0.64
0.60
49.02
29.89
1.03
0.99
0.99
1.21
1.02
1.07

1
—

-0.006
0.086
-0.054
-0.019
-0.077
-0.078
-0.165*
-0.059
-0.12
-0.228**

2

-0.210**
0.638**
0.431**
-0.003
-0.167*
-0.05
-0.126
-0.244**
-0.083

3

-0.116
-0.118
0.042
0.219**
0.183*
0.239**
0.261**
0.117

4

0.0714**
-0.086
-0.112
-0.047
-0.139
-0.228**
-0.177*

5

-0.076
-0.106
0.015
-0.138
-0.179*
-0.136

6

0.364**
0.324**
0.291**
0.381**
0.505**

7

0.721**
0.378**
0.45**
0.49**

8

0.409**
0.465**
0.463**

9

0.372**
0.321**

10

0.682**
注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。
（三）数据分析及结果

本研究采用 SPSS33.0中的线性混合模型对研究模型进行多层回归分析，分别对共享型领导、员工权力

感、员工建言行为等自变量、中介变量和调节变量进行了标准化处理，再将其带入模型中进行回归分析。对

表 1 各量表的信效度分析（n =194）
变量

共享型领导

员工权力感

差错风险承担

角色自我效能感

员工建言行为
促进性建言

抑制性建言

克隆巴赫 Alpha系数

0.923
0.897
0.842
0.888

0.918
0.893 0.929

KMO值

0.906
0.854
0.808
0.867
0.872
0.861

累计解释方差

68.9%
59.1%
68.1%
60.4%
75.3%
70.2%
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于 H1和 H2，先将控制变量带入，再将共享型领导放入，分别检验共享型领导对促进性建言和抑制性建言的

影响。

由表 3可以看出，共享型领导都会显著地正向预测员工的促进性建言和抑制性建言，验证了 H1和 H2的
假设。

本研究采用 Baron和 Kenny［22］的方法进行中介效应的检验。从表 4中可以看出，共享型领导对促进性建

言和抑制性建言有显著的正向作用。当控制共享型领导对促进性建言的影响后，员工权力感能够显著正向

预测员工促进性建言的行为，且共享型领导对促进性建言的作用从 0.37降为 0.29，表示员工权力感能够中介

共享型领导对促进性建言的影响。如果控制共享型领导对抑制性建言的影响，员工权力感能够显著正向预

测员工抑制性建言的行为，且共享型领导对抑制性建言的作用从 0.50降为 0.39，表示员工权力感能够中介共

享型领导对促进性建言的影响，验证了H3。
进一步的 Sobel检验表明，员工权力感在共享型领导和促进性建言（z= 3.16，p＜0.01）、抑制性建言（z=

3.68，p＜0.001）之间发挥中介作用。

本研究还通过了Monte Carlo法对员工权力感的中介效应进行了检验。结果显示，对于员工权力感在共

享型领导和员工促进性建言之间的中介作用，员工权力感的间接效应为 0.088 ，置信区间为（0.038，0.15），不

包括 0，由此可以证明中介效应显著；对

于员工权力感在共享型领导和员工抑制

性建言之间的中介作用，员工权力感的

间 接 效 应 为 0.117，置 信 区 间 为（0.06，
0.19），不包括 0，由此可以证明中介效应

显著。 Sobel检验和 Monte Carlo法的检

验同时验证了员工权力感的中介效应，

H3成立。

为了验证 H4，即差错风险承担在员

工权力感与员工促进性建言之间的调节

作用，本研究第一步先将性别、年龄、教

育程度等控制变量放入模型 1；第二步将

员工权力感、差错风险承担两个变量放

入，检验其对促进性建言行为的影响作

用；第三步将员工权力感与差错风险承

担的交互项放入，检验其对员工促进性

建言行为的影响。由表 5可以看出，差

错风险承担在员工权力感与员工促进性

建言行为之间的调节效应显著，验证

了H4。
为了更加直观地讨论差错风险承担

在员工权力感与促进性建言之间的调节

效应，本研究参照了已有相关研究绘制

了调节作用图。如图 2所示，相对于差

错风险承担低的员工，员工权力感对高

差错风险承担的员工的影响更为显著。

高权力感知的情况下，高差错风险承担

的员工更倾向于提出促进性建言。

为了验证 H5，即角色自我效能感在

员工权力感与员工抑制性建言之间的调

节作用，本研究第一步先将性别、年龄、

表 3 主效应检验分析（n =194）
模型和变量

1.性别

年龄

教育程度

工作年限

团队中工作年限

2.共享型领导

Δx2
x2

促进性建言

模型 1
-0.16
-0.12
0.21
-0.007
-0.11

509.14

模型 2
-0.13
-0.17
0.18
0.01
-0.095
0.37***
31.577***
477.583

抑制性建言

模型 1
-0.23
0.10
0.16
-0.21
-0.04

541.701

模型 2
-0.21
0.04
0.12
-0.18
-0.02
0.50***
51.622***
490.079

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。

表 4 员工权力感的中介效应检验（n =194）
模型与变量

1.性别

年龄

教育程度

工作年限

团队中工作年限

2.共享型领导

3.员工权力感

Δx2
x2

员工权力感

模型 1
-0.049
-0.095
0.21
0.008
-0.08

516.456

模型 2
-0.029
-0.135
0.18
0.04
-0.07
0.33***

23.744***
492.712

促进性建言

模型 1
-0.16
-0.12
0.21
-0.007
-0.11

509.14

模型 2
-0.13
-0.17
0.18
0.01
-0.095
0.37***

31.577***
477.583

模型 3
-0.12
-0.14
0.14
-0.017
-0.71
0.29
0.27***
15.548***
462.035

抑制性建言

模型 1
-0.23
0.10
0.16
-0.21
-0.04

541.701

模型 2
-0.21
0.04
0.12
-0.18
-0.02
0.50***

51.622***
490.079

模型 3
-0.208
0.09
0.054
-0.2
0.003
0.39
0.36***
26.967***
463.112

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。

表 5 差错风险承担的调节效应检验（n =194）
模型与变量

1.性别

年龄

教育程度

工作年限

团队中工作年限

2.员工权力感

差错风险承担

3.员工权力感×差错风险承担

Δx2
x2

促进性建言

模型 1
-0.16
-0.12
0.21
-0.007
-0.11

509.14

模型 2
-0.13
-0.09
0.11
-0.04
-0.06
0.32***
0.17**

34.687***
474.453

模型 3
-0.12
-0.11
0.12
-0.01
-0.07
0.34
0.18
0.13**
7.341**
467.112

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。
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教育程度等控制变量放入模型 1；第二步将员工权力感、角

色自我效能感两个变量放入；第三步将员工权力感与角色

自我效能感的交互项放入。由表 7可以看出，角色自我效

能感在员工权力感与员工抑制性建言行为之间的调节效应

显著，验证了H5。
同样，为了更加直观地讨论角色自我效能感在员工权

力感与抑制性建言之间的调节效应，本研究参照了已有相

关研究绘制了调节作用图。如图 3所示，相对于角色自我

效能感低的员工，员工权力感对高角色自我效能感的员工

的影响更为显著。高权力感知的情况下，高角色自我效能

感的员工更倾向于提出抑制性建言。

四、研究结论及启示

（一）研究结论

尽管近年来，共享型领导、员工建言行为、员工沉默等

领域的学术研究渐渐引起了学者们的重视。但将共享型领

导与员工建言行为联系起来，探究两个变量之间关系的研

究仍较为空白，其中的内在作用机制也尚不明晰，亟待解

决。本研究着重探讨了共享型领导对员工建言行为的影

响，并将员工权力感、角色自我效能感、差错风险承担引入

模型，通过实证检验得出了以下结论。

（1）共享型领导对员工的促进性建言与抑制性建言都

有显著的正向预测作用。数据分析结果显示，对所在团队

共享型领导评分较高的员工，直属上级领导对其促进性建

言与抑制性建言行为的评价更高。这表明共享型领导方式

有助于激励员工的建言行为。

（2）员工权力感在共享型领导与员工建言行为之间存在

中介作用。共享型领导方式会加强员工的权力感知，而员工

权力感对促进性建言与抑制性建言都有显著正向影响。

（3）差错风险承担在员工权力感与促进性建言之间存

在调节作用，角色自我效能感在员工权力感与抑制性建言

之间存在调节作用。高权力感知的情况下，高差错风险承

担的员工更倾向于提出促进性建言，高角色自我效能感的

员工更倾向于提出抑制性建言。

共享型领导方式能够增加团队中员工之间的互相影

响，其团队中的员工可以在自己专业的领域获得领导权力，

这让员工们不再那么畏惧直属上级领导，有效减少了员工

在提出建言时产生的负面情绪与担忧。员工对于领导行为

与团队决策的参与增加，使得员工更加愿意对整体团队的

未来发展与规划提出自己的建议，并且提议新的工作方式

与新的想法。而团队员工之间关系较为亲密特征使得员工

在提出抑制性建言时，不惧怕得罪他人，使人难堪。因此对

于员工建言行为的两个维度，促进性建言和抑制性建言，共

享型领导都有显著的正向预测作用。

共享型领导下的团队会授权与工作任务要求匹配的员
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图 2 差错风险承担在员工权力感和促进性建言之间

的调节作用

表 6 检验简单斜率的结果

差错风险承担

低

高

促进性建言

B
0.21
0.48

t
2.807**
5.471***

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。
表 7 角色自我效能感的调节效应检验

模型与变量

1.性别

年龄

教育程度

工作年限

团队中工作年限

2.员工权力感

角色自我效能感

3.员工权力感×角色自我效能感

Δx2
x2

抑制性建言

模型 1
-0.23
0.10
0.16
-0.21
-0.04

541.701

模型 2
-0.20
0.13
0.43
-0.22
-0.03
0.35
0.22

49.682***
492.019

模型 3
-0.19
0.10
0.05
-0.21
-0.05
0.47
0.28
0.17**
12.006***
480.013

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。
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图 3 角色自我效能感在员工权力感和抑制性建言之

间的调节作用

表 8 检验简单斜率的结果

角色自我效能感

低

高

抑制性建言

B
0.14
0.47

t
1.273
4.842***

注：*表示 p ＜ 0. 05；**表示 p ＜ 0. 01；***表示 p ＜ 0. 001。
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工担任相关领导角色、承担相应领导职责，并且根据工作任务要求的变化而由不同的团队成员担任领导职

责。团队中员工有机会在其擅长领域内，履行领导行为，带领团队做出一些领导决策。因此，相较于较为传

统的领导模式，共享型领导能够增强员工的权力感知。高权力感对促进性建言与抑制性建言都有显著正向

作用，即权力感知越高的员工，越倾向于对上级提出建言。

差错风险承担对员工的促进性建言具有积极正面作用。对于高差错风险承担的个体，员工权力感对促

进性建言行为的影响更为显著。这是因为高差错风险承担的个体不惧怕差错的发生，愿意将具有前瞻性和

建设性的积极建言提供给上级领导，如可以提高团队工作效率的新的工作方式，对于团队、组织未来发展规

划的新想法等，不惧怕这样的建言会因为可能产生差错和责任而对其自身产生负面效应。

具有高角色自我效能感的个体，对自己在工作中的能力更加有自信，对自己的想法更加肯定。Parker［17］
认为，角色自我效能感高的员工认为，相较于他人，自己更加有处理好复杂的人际关系，能够对企业中出现的

问题提出相应的建议和改善措施，缓解冲突，提出改进组织程序的新措施。角色自我效能感高的个体有自信

能与他人进行有效的沟通，不会担心自己提出他人的负面情况而导致别人误解；同时，他们认为自己有能力

解决较为复杂的工作问题、提出有建设性的见解。相反，低角色自我效能感的员工，因为缺乏对自己的工作

能力的自信以及不敢肯定自己的想法是否正确，害怕贸然提出建言会引起不必要的麻烦，因此会更倾向于沉

默不语，隐藏自己的想法。因此，针对高角色自我效能感的个体，高员工权力感对于抑制性建言的正面预测

作用更加显著。

（二）管理启示

在全球经济飞速发展的背景之下，以团队为主的工作模式不仅能够使得组织适应多任务、多情境的环境

要求，还能够提高团队成员之间的依赖性与信任感，增强员工组织的忠诚度，提高组织内部稳定性。本研究

通过实证研究发现，在第三产业的一些企业内，例如，信息传输、计算机服务和软件业，以及商业服务、咨询行

业等，以团队为核心的共享型领导模式已经得到了不同程度的应用，但应用时如何使其真正对员工行为产生

正面影响是值得商讨的问题。员工权力感在共享型领导和员工建言行为具有重要的中介作用。在共享型领

导具体实践时，需要注意对团队成员的授权行为，真正提升员工的个人权力感知，才有助于激励员工的促进

性建言与抑制性建言行为。将共享型领导现有的理论结果付诸实践，需要对企业中高层管理者与一般员工

进行特定的培训。实行共享型领导方式，需要企业定期对团队管理者与团队成员进行辅导，以理论为指导，

结合组织和团队的具体情况将该领导方式付诸实践，并且及时进行绩效考察与意见建议收集，及时调整其在

实践中出现的问题，找到真正适合每个企业的管理工作模式。

高差错风险承担的员工，在权力感知高的情况下，更倾向于向组织及上级领导提出促进性建言，如针对

团队与组织提出新的规划发展方向、提议新的工作方式等。而高角色自我效能感的个体，在高权力感知的情

况下，更倾向于提出抑制性的建言，如提出团队成员在工作中出现的问题、反映组织在管理中出现的漏洞等。

管理者在试图激励员工的建言行为时，需要根据不同员工的不同特征进行具有针对性的激励措施。管理者

需要对员工进行仔细观察与分析，根据每人不同的特点，激励其进行不同类型的建言行为。例如，对于差错

风险承担高，平时较为愿意冒险和承担风险的员工，可着重激励其促进性建言，在聆听建言时做一定的针对

性引导。而对于角色自我效能感高，对自己想法与能力较为自信的员工，则可以有意识地征询其对于组织管

理、工作方式等方面的意见，以此获得其抑制性建言，并且根据其意见对管理方式、工作模式进行调整。

（三）局限性与未来研究方向

本研究由于地理限制，只对部分上海企业中的员工进行了调查分析，且这些企业大都属于第三产业，因

此结论具有一定的局限性。不止是在上海，各个行业不同企业都在寻求有效的建言行为激励措施与更加高

效的领导管理方式，共享型领导作为较新的一种团队中领导方式，对于理论研究与企业中实践应用都具有重

要的意义。因此，对于这方面相关的研究仍需要进一步深入的扩大研究。
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Influence of Shared Leadership on Employee Voice Behavior

Zhang Huinan1，Hu Jiahui1，Qu Rujie2
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2. East China Normal University，Shanghai 200062，China）

Abstract：The influence of shared leadership on employee voice behavior，the mediating effect of personal sense of power and the
moderating effect of error risk⁃taking and role self⁃efficacy are tested. The research results enrich the relevant theories of employee
voice behavior and shared leadership and gives corresponding practical guidance. Taking 194 pairs of employees and their superior
leaders in several enterprises in Shanghai as the sample，the results show as follows. Shared leadership has significant positive
predictive effect on promotive voice and prohibitive voice. Personal sense of power has mediating effect between shared leadership and
employee voice behavior. Error risk⁃taking has a moderating effect on personal sense of power and promotive voice behavior，and role
self⁃efficacy has a moderating effect on personal sense of power and prohibitive voice behavior. Based on the research results，some
management suggestions are proposed.
Keywords：shared leadership；employee voice behavior；personal sense of power；error risk⁃taking；role self⁃efficacy
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Global Value Chain Embedding and Manufacturing Transfer：
Empirical Analysis Based on Trade Added Value

Ma Guangcheng，Xu Jian
（School of Business，Nanjing Normal University，Nanjing 210046，China）

Abstract：Based on the Asian Development Bank’s multi⁃regional input⁃output table（ADB⁃MRIO），this paper uses decomposition
framework of export trade value added，calculate the embedded position of global value chains（GVC）and international industry
transfer of Chinese manufacturing segment between 2000 and 2017. The impact of the embedded position of GVC on international
industrial transfer based on the dynamic panel model empirically is analyzed. The results show as follows. First，the promotion of the
GVC’s position promotes the outward transfer of industries，the increased of labor productivity，vertical specialization，and R&D
investment is beneficial to outward transfer of industries，while excessive investment and industry monopolies lead to the inward
transfer of industries. Second，the test results by industry type shows that the industrial transfer of low and medium⁃tech industries is
more sensitive to the response of the value chain embedded position. Third，the examination of the impact mechanism shows that FDI
and intermediate trade are the main channels for GVC’s position enhancement to industrial transfer.
Keywords：global value chain embedding；international industrial transfer；manufacturing；added value of trade；influence mechanism
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