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基于优势分析的组织公正对建言行为的影响研究
张晓怿

（河北工业大学马克思主义学院，天津 300401）

摘要：现有研究对于组织公正的不同维度对建言行为的影响大小问题结论不一，原因之一是数据分析的方法存在不足。本文采用优

势分析的方法，通过实证研究探讨了不同类型的组织公正对建言行为的差异化影响。结果发现，人际公正对建言行为影响最大，其次是

程序公正、分配公正和信息公正。研究结论既能丰富现有组织公正和建言行为领域的研究成果，也能为管理者在实践中针对性促进员工

建言提供决策依据。
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如何激发员工对组织发展建言献策是当前管理者面临的一个

重要问题。学术界对此也展开了大量研究，结果表明，员工感受

的织公正程度是影响建言行为的主要原因之一。然而，组织公正

是一个包含分配公正、程序公正、人际公正和信息公正的多维度

构念（Colquitt，2001）。一个组织往往不会同时存在所有高水

平的公正类型，而对于管理者来说，通常希望抓住问题的关键，

关心究竟哪种公正类型对激发建言行为的作用最大，从而有针对

性地开展工作。现有研究对此问题也有过探讨，但结果却不一

致。我们认为导致这种差异的原因在于数据分析的方法。以上两

项研究采用的都是回归分析。这种方法具有较强的模型依赖性，

即各自变量对因变量的影响可能在全模型和子模型中得出不同的

影响大小关系，甚至出现影响方向相反的情况（李超平，时堪，

2005）。近年来，有学者开始采用优势分析的方法。这种方法能

够有效研究确定回归模型中各自变量之间相对重要性。基于此，

本文将采用优势分析的方法，深入探讨组织公正不同维度对建言

行为影响大小这一问题。结果一方面将丰富现有组织公正和建言

行为领域的成果，另一方面能够为管理者提供实践依据。

一、理论分析与研究假设

组织公正是员工对工作环境中公正程度的感知（Greenberg，

1987），具体可以分为分配公正（分配决策制定和执行的公正情况）、

程序公正（程序执行过程中的人际互动）、人际公正（程序执行

或结果决定中，上级对待下属是否尊重、礼貌），以及信息公正（程

序执行或结果决定中，上级是否给下属提供了应有的信息和解释） 

（Colquitt，2001）。

Hirschman（1970）最早提出了建言行为的概念，并将其定义

为员工对组织不满时为了改变现状而付出的努力。Mowbray（2015）

总结了建言行为的几个特点：第一，在行为属性上，建言行为是

一种角色外行为；第二，在动机上，建言的目的是提出具有建设

性的建议，以改变组织现状、提升组织效能；第三，在内容上，

建言的内容通常具有挑战性。这几个特点决定了建言具有一定的

风险性，员工在决定是否建言时通常会对工作环境是否安全进行

权衡。

社会信息加工理论认为，个体会根据工作环境提供的线索来

理解自己和他人的行为，并根据所获得的信息调整自己后续的态

度和行为（Salancik ＆ Pfeffer，1978）。组织公正作为一种工作环境，

会不断传递出建言是否受到组织公正对待的信息，员工通过这些

信息的加工来判断建言环境是否安全，进而决定是否建言。由于

建言行为本质上是一种沟通交流（Morrison，2014），而人际公正

是最强调上下级交流互动的，基于以上分析提出如下假设：

H1：组织公正的四个维度里，人际公正对建言行为的影响最大。

二、研究方法

（一）研究过程和数据来源

本研究采用问卷调查法收集研究所需数据。研究数据来源于

天津市一家大型新能源民营企业。为避免共同方法偏差，问卷分

为 A、B 卷。其中，A 卷由员工自我评价组织公正；B 卷由员工的

直接领导对员工的建言行为进行评价。

本次研究共发放员工问卷 342 份，领导问卷 342 份，剔除

漏答严重、答案一致、编号不匹配等无效问卷，最终获得匹配成

功的有效问卷 320 份。性别方面，男性 213 人（62.3%），女性

129 人（37.7%）；年龄方面，员工以新生代员工 [ 新生代员工，

指出生于 20 世纪 80、90 年后出生的工作者（侯烜方，卢福财，

2018）。] 为 主， 其 中 21-30 岁 间 252 人（73.7%），31-40 岁 间

78 人（22.8%）。学历方面，大专及以上 276 人（80.7%）。

（二）测量工具

本研究所用测量工具均为目前国外较为成熟的量表，根据本

研究内容进行了语义转换。组织公正采用 Colquitt（2001）开发的

四维度组织公正量表，建言行为采用 Van Dyne 和 LePine（1998）

开发的 6 题经典量表。

（三）数据分析、统计方法

本研究采用优势分析法进行数据分析。优势分析的关键在于

计算出当各自变量被加入到不含自变量本身的子模型后所带来的

R2 的改变量（可通过 SPSS 的层级回归计算），即该变量的增值贡献。

三、假设检验

为便于直观描述，我们将自变量程序公正、分配公正、人际

公正和信息公正分别用 X1、X2、X3、X4 来表示，将因变量建言

行为用 Y 来表示。同时，在表格中加入行与列的序号（如表 1 所示）。

本 研 究 采 用 SPSS 软 件 来 计 算 各 自 变 量 的 增 值 贡 献（ 即

R2），具体方法为：首先计算各自变量单独对因变量影响时的 R2

（即第 3 行第 3-6 列数值）；然后计算每个自变量在加入其他一

个自变量时的 R2（即第 4-7 行第 3-6 列数值）；接下来计算两个

自变量组合时再加入另外一个自变量带来的 R2（即第 9-14 行第 3-6

列数值）；再接下来计算三个自变量组合再加入剩下的自变量时

带来的 R2（即第 16-19 行第 3-6 列数值）；最后计算将四个自变

量同时放入回归方程时的 R2（即第 21 行第 2 列数值）。

表 1 组织公正不同维度对建言行为的优势分析结果

行 列 1 2 3 4 5 6

1
模型中的变量（X） R2

增值贡献（∆ R2）

2 X1 X2 X3 X4
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3 空集或 K=0 时，平均贡献 0 0.397 0.376 0.477 0.369

4 X1 0.397 — 0.025 0.098 0.013

5 X2 0.376 0.045 — 0.128 0.036

6 X3 0.477 0.018 0.027 — 0.003

7 X4 0.369 0.041 0.044 0.112 —

8 K=1 时，平均贡献 — 0.035 0.032 0.113 0.017

9 X1 X2 0.421 — — 0.085 0.005

10 X1 X3 0.495 — 0.011 — 0.001

11 X1 X4 0.410 — 0.017 0.087 —

12 X2 X3 0.505 0.001 — — 0.001

13 X2 X4 0.412 0.015 — 0.094 —

14 X3 X4 0.481 0.016 0.025 — —

15 K=2 时，平均贡献 — 0.011 0.018 0.089 0.002

16 X1 X2 X3 0.506 — — — 0.004

17 X1 X2 X4 0.427 — — 0.083 —

18 X1 X3 X4 0.497 — 0.013 — —

19 X2 X3 X4 0.506 0.004 — — —

20 K=3 时，平均贡献 — 0.004 0.013 0.083 0.004

21 X1 X2 X3 X4 0.510 — — — —

22 总平均贡献 — 0.111 0.110 0.191 0.098

通过比较我们发现，X3 完全优势于 X1、X2、X4（即在各个模型中，

X3 的数值均大于其他三个），X1 和 X2 均完全优势于 X4（即在各

个模型中，X1 和 X1 的数值均大于 X4），由此说明 X3 对 Y 的影响

最大，X4 对 Y 的影响最小。而 X1 和 X2 之间不存在完全优势关系。

通过比较 X1 和 X2 的平均贡献，发现二者也不存在条件优势关系：

当 K=0（第 3 行第 3、4 列数值）和 K=1 时（第 8 行第 3、4 列数值），

X1 的平均贡献大于 X2 的平均贡献；而当 K=2（第 15 行第 3、4 列

数值）和 K=3 时（第 20 行第 3、4 列数值），X1 的平均贡献则小

于 X2 的平均贡献。因此，只能通过比较二者的总平均贡献（即第

22 行第 3、4 列数值），发现 X1 略大于 X2（第 22 行第 3、4 列数值）。

综合分析，我们得出结论：在对建言行为（Y）的影响上，自变量

的影响大小依次为：人际公正＞程序公正＞分配公正＞信息公正。

因此，H1 得到验证。

四、结论与启示

虽然组织内会存在多种组织公正，但彼此总会存在水平的高

低。实际管理中，领导通常希望解决主要矛盾，也就是发现哪种

组织公正对激发员工建言行为的作用最大，以便有针对性地开展

工作。此问题一直吸引着学者们的研究，但至今大家仍各抒己见，

没有定论。本研究采用了一种全新的方法，即优势分析，对此问

题再次进行了研究，结果发现，人际公正对建言行为的促进作用

最大，其次分别是程序公正、分配公正和信息公正。

在管理实践中，组织要想促进员工建言，首要的是从政策上

和实践上营造一个公正的环境，以打消员工因建言而可能受到不

公正待遇的顾虑。其中最主要的是要注意在沟通交流中的上下级

关系。因为建言会被员工视为一种风险性行为，所以领导对待下

属应体现出尊重、信任和关怀，这样能拉近领导与员工间的距离，

使员工感到组织的关怀。同时领导要经常与员工进行交流，及时、

耐心地向员工讲解组织有关分配的规章制度的制定和执行情况，

让员工享有足够的知情权。
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