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相对剥夺感如何影响员工建言行为
—核心自我评价与心理契约违背的作用
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摘     要：基于相对剥夺感理论、资源保存理论和人格特质等视角，探讨了建言行为的影响因素，构建了相

对剥夺感、核心自我评价、心理契约违背与建言行为关系间的结构模型。通过相对剥夺感量表、建言行为量

表、核心自我评价量表和心理契约违背量表对 392 名企业员工进行问卷调查，结果发现：相对剥夺感与建言行

为呈负相关关系（r = − 0.35，p < 0.01）；核心自我评价在相对剥夺感与建言行为间的调节效应显著（β = − 0.18，

p < 0.001）；心理契约违背的中介效应也显著（总效应 c = − 0.28，p < 0.001，直接效应 c′  = − 0.20，p < 0.01）。因

此，核心自我评价对相对剥夺感与建言行为的关系起到调节作用，心理契约违背起到中介作用。研究结论有

助于揭示建言行为的影响因素及内在机制，可为企业管理实践提供理论指导。
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Abstract: This paper discusses influencing factors of voice behavior, and constructs a structural model of the relationship between

relative deprivation, core self-evaluation, psychological contract violation and voice behavior from the perspective of relative depriva-

tion  theory,  resource  conservation  theory  and  personality  traits.  It  has  conducted  a  survey  on  392  employees  with  scales  of  relative

deprivation, voice behavior, core self-evaluation and psychological contract violation. The results show that significant negative correl-

ation exists between relative deprivation and voice behavior（r = − 0.35，p < 0.01）, core self-evaluation has a significant moderating ef-

fect between relative deprivation and voice behavior（β = − 0.18，p < 0.001）, and the mediating effect of psychological contract viola-

tion is also obvious (total effect c = − 0.28, p < 0.001, and direct effect（c′ = − 0.20, p < 0.01). Therefore, core self-evaluation plays a

moderating role between relative deprivation and voice behavior, and psychological contract violation plays a mediating role. The study
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may be helpful to reveal influencing factors and internal mechanism of voice behavior, which has theoretical guidance  for enterprise

management practice.
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在市场竞争日趋激烈的环境下，企业要推动高质量发展并占据市场竞争优势，不仅需要具有超前眼

光的管理者进行战略管理，还需要善于发现问题的执行者建言献策 [1][2]。建言行为是一种以改善组织为

目的、以变化为导向，具有建设性的言语行为[3]，具体表现为员工主动提出自己的建议或意见以改善其所

在团队、部门或组织的现状 [4]。近年来，员工建言行为在企业管理和组织行为学领域广受关注。研究显

示建言行为对工作绩效 [5][6]、组织创新 [7] 具有积极的促进作用。因此，探究建言行为的发生机制，对于制

定促进员工的建言行为和保持企业持续健康发展的相关措施具有重要的实践参考意义。

目前已有较多研究从个人因素、组织环境因素等角度探讨了员工建言行为的影响因素。在个人因

素中，心理安全感[8][9]、社会交换关系[10]、权力感[11]、自我效能感[12] 和积极情绪[13][14] 正向影响建言行为；消

极情绪 [14][15]、心理契约违背 [16]、心理契约破坏 [17]、相对剥夺感 [18] 负向影响建言行为。在组织环境因素中，

组织认同感 [19]、组织创新氛围 [20]、组织公平氛围 [21][22] 正向影响建言行为；职场排斥 [23][24]、辱虐管理 [25][26] 负

向影响建言行为。

当前学界就建言行为影响因素的研究已取得了一定进展，但还存在一些亟待解决的问题，如关于相

对剥夺感影响员工建言行为的作用机制尚不明朗。相对剥夺感是指个体或群体通过与参照个体或群体

横向或纵向比较而感知到自身处于劣势地位，从而体验到不满、愤怒等负性情绪的一种主观感受 [27][28]。

在企业中，员工通常会通过横向或纵向比较来评估自己与他人的地位和获得，当感知到自身的地位或获

得处于劣势时，就会产生一种相对剥夺感[27]。袁凌等[18] 研究发现上下级年龄逆差通过相对剥夺感对员工

建言行为产生抑制作用。但是关于相对剥夺感与建言行为之间潜在的中介机制和调节机制尚不清晰，根

据自我决定性理论，核心自我评价被认为是一种高阶的人格特质，其能够强化领导成员交换与员工主动

创新行为的正相关关系[29]，同时依据资源保存理论，当员工感到自己应得的权利被领导剥夺时，就会产生

心理契约违背，进而容易产生情绪耗竭[30]，最终会因个体精神资源不足而减少建言行为发生。鉴于此，本

研究引入核心自我评价作为调节变量，纳入心理契约违背作为中介变量，构建一个同时具有调节与中介

作用的研究模型，探讨核心自我评价和心理契约违背在相对剥夺感与建言行为之间的潜在调节机制和中

介机制，为解释相对剥夺感如何影响建言行为，以及这种影响作用何时会更强提供更有效的数据支持。

研究结果有助于揭示相对剥夺感影响员工建言行为的“黑箱子”，进一步丰富建言行为的理论体系，对企

业人力资源管理部门制定有效的激励管理制度具有一定的理论参考价值。 

一、理论基础与研究假设 

(一)相对剥夺感与建言行为

相对剥夺感是个体通过社会比较认为自身的地位和获得不如他人时所产生的一种负面感受 [27]。美

国社会心理学家 Festinger[31] 认为社会比较是指人们通过和他人比较评价自己的能力和地位，认识到自己

的价值和能力，从而对自己作出正确的评价，当人们对自身的地位评价较高时，他们更倾向于表现出积极

的工作行为[32]。李家菊等[33] 研究发现领导成员交换社会比较会影响建言行为的改变，当领导成员交换社

会比较判断自己是领导的“他人”时，员工会减少做出有利于组织健康发展的建言行为，反之，领导成员

交换社会比较判断自己是领导的“自己人”时，员工建言行为会增加。另外，赵锦哲等[34] 还发现社会比较

是个体产生相对剥夺感的重要来源。因此，本研究初步推断社会比较所引起的相对剥夺感会对建言行为

产生负面影响。

Liang等 [8] 将建言行为划分为促进性建言行为与抑制性建言行为，前者指员工主动提出新的想法或
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建议，以提升组织绩效和改善组织运作的行为，后者指员工能主动提出可能对组织正常运转存在危害的

问题，以防止组织运作进一步遭受破坏的行为。袁凌等 [18] 研究发现，上下级年龄逆差可通过相对剥夺感

间接影响建言行为，从社会比较理论来分析，工龄长的下属通过上下级年龄的比较，会认为工龄短的上级

剥夺了自己的岗位晋升机会，因此会产生较强的相对剥夺感，从而减少向上级进行建言献策，即促进性建

言行为和抑制性建言行为都会减少。还有研究发现相对剥夺感与公民行为呈显著负相关，相对剥夺感越

高，公民行为会越低[35]。此外，建言行为属于一种组织公民行为[36]，因此，综上所述提出假设 1。

H1：个体相对剥夺感对建言行为产生负向影响。

H1a：个体相对剥夺感对促进性建言行为产生负向影响。

H1b：个体相对剥夺感对抑制性建言行为产生负向影响。 

(二)核心自我评价的调节作用

核心自我评价的四个核心特征包括自尊、一般效能感、神经质和控制点 [37]，大多数学者主要从核心

自我评价的某个核心特征研究其在变量间的调节作用。尹俊等 [38] 发现基于组织的自尊会调节内部人身

份感知在授权领导行为和组织公民行为的中介作用，马晨等 [39] 发现自尊在企业社会责任与工作满意度、

情感承诺间起调节作用。对于自我效能感的调节效应，研究显示自我效能感能够调节工作不安全感与员

工建言行为之间的关系 [40]，创造力自我效能感还能调节工作不安全氛围 [41]、挑战性压力源 [42] 与员工创新

之间的关系。另外，神经质对职场负面八卦、组织认同和主动性行为之间的关系也能起到调节作用 [43]，

神经质水平越低，心理契约破坏导致的工作满意度就越低，从而员工建言行为会进一步减少 [44]。其他研

究表明控制点是压力反应的调节因素 [45]，控制点能够调节正念对个体日常生活的知觉压力与消极情

绪[46]。因此，整合四个核心特征所得的核心自我评价可能对组织环境因素与个体工作行为之间的关系也

具有一定的缓冲作用。

此外，相对剥夺感是社会环境因素相互作用的结果，核心自我评价是个体所特有的一种人格特质。

基于自我决定理论，社会环境因素与个人特质交互作用，通过满足个体的心理需要，使外部动机内化为内

部动机，进而增强个体的心理健康和积极的工作行为 [47]。可知，相对剥夺感与核心自我评价的交互作用

会对员工建言行为产生影响。所以，本研究提出假设 2。

H2：核心自我评价在员工相对剥夺感与建言行为之间具有调节作用，即核心自我评价越高，员工相

对剥夺感对建言行为的负向关系越弱。 

(三)心理契约违背的中介作用

心理契约违背是个体知觉到自己受到了组织背叛而产生的一种愤怒情绪 [48]。心理契约违背的产生

很大程度上会受到工作环境氛围的影响。相关研究发现，组织的分配公正、程序公正有助于降低员工心

理契约违背的感知[49][50]；人际信任是心理契约违背的前因变量，当员工对领导的人际信任较低，或者对组

织的信任较低时，心理契约违背就更容易产生 [51][52]。另外，员工相对剥夺感会影响个体的信任水平。胡

安宁等 [53] 基于 2010年中国综合社会调查研究发现，个体在社会地位与经济地位上所感知的相对剥夺感

越低，在公共部门中所产生的一般信任水平会越高。可见，相对剥夺感不仅在一定程度上影响人际信任

的建立，还会影响心理契约违背的产生。

最近一项研究发现，当员工感知到组织领导剥夺了自己应有的权利和荣誉，无法获得与组织间的互

惠责任的回报时，心理契约违背的产生会较强，进而导致个体损失较多的精神资源而产生情绪耗竭 [30]。

根据资源保存理论 [54]，个体对资源损失的反应强度大于资源获得的反应强度，当个体意识到资源损失时，

就会采取消耗资源较少的行为来达到保存个人资源的目的。换言之，心理契约违背所导致的情绪耗竭会

耗费大量的个人精神资源，剩下的精神资源将无法支持员工完成既定的工作任务，从而导致员工会减少

建言行为。还有研究也证明了心理契约违背负向影响员工建言行为[55]。综上，本研究提出假设 3。
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H3：心理契约违背在员工相对剥夺感与建言行为之间起中介作用，即员工相对剥夺感通过心理契约

违背对建言行为产生负向影响。 

二、研究方法 

(一)研究样本

采用方便抽样法，选取漳州、广州、深圳等城市的企业员工进行问卷调查，发放 430份问卷，回收有

效问卷 392份，有效回收率为 91.16%。被试主要从事管理、生产运营、技术研发、市场推广等，所涉行业

包括制造业（管理技术人员）、互联网、金融、房地产、教育等。被试的分布情况如表 1所示。 

(二)研究工具

本研究使用的变量测量工具均是国内外学者广泛使用的成熟量表。量表采用 Likert 6点计分，从“非

常不符合”到“非常符合”分别计 1~6分，被试根据自己的实际情况进行打分，采用的具体量表为相对剥

夺感量表、建言行为量表、核心自我评价量表和心理契约违背量表。

相对剥夺感量表：采用耿梦欣 [56] 编制的个人相对剥夺感量表。量表包括 12个题项，代表题项如

“与其他人相比，我对领导对我的态度感到不满”“和公司中与我相似的人相比，我应该拥有的被剥夺

了”等。

建言行为量表：采用 Liang等[8] 编制的建言行为量表。量表包括 10个题项，代表题项如“我主动提出

帮助单位达成目标的合理化建议” “我及时劝阻单位内其他员工影响工作效率的不良行为”等。

核心自我评价量表：采用由 Judge等 [57] 编制，杜建政 [58] 修订的核心自我评价量表。量表包括 10个题

项，含有正向题和反向题，其中，本研究将反向题调整为正向题，代表题项如“总的来说，我对自己感到满

意” “我觉得自己对工作有把握”等。

心理契约违背量表：采用 Robinson德等 [59] 编制的心理契约违背量表。量表包括 4个题项，代表题项

如“我对公司感到极其愤怒”“公司对我的对待让我感到十分沮丧”等。 

表 1    被试的分布情况

人口统计学变量 类别 人数 百分比/% 人口统计学变量 类别 人数 百分比/%

性别
男 147 37.50

最高学历

高中及中专以下 34 8.60

女 245 62.50 大专 67 17.10

年龄

25岁及以下 119 30.40 本科 248 63.30

26~30岁 95 24.20 硕士及以上 43 11.00

31~35岁 42 10.70

岗位性质

操作岗位 10 2.60

36~40岁 42 10.70 技术/研发岗位 56 14.30

41~45岁 44 11.20 销售/采购等业务岗 39 9.90

46~50岁 20 5.10 管理岗位 107 27.30

51岁及以上 30 7.70 服务/后勤岗位 61 15.60

工作年限

1年以内 51 13.00 政工（党政工团） 22 5.60

1~5年 154 39.30 其他 97 24.70

6~10年 45 11.50

岗位等级

初级及以下 188 48.00

11~15年 49 12.50 中级 160 40.80

16~20年 25 6.40 高级 44 11.20

21年以上 68 17.30
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(三)程序及数据处理

通过问卷星对被试进行问卷调查，在施测过程中，要求被试匿名填写问卷，被试认真填完后给予一定

的报酬。将收集的数据进行筛选，删除部分存在作答规律的数据。采用 SPSS 25.0与 AMOS 24.0进行信

度分析、Harman单因素检验、验证性因子分析、描述性统计分析、相关分析和回归分析。 

三、研究结果 

(一)共同方法偏差检验

由于同一数据来源、题项特征、题项语境等因素会造成预测变量与效标变量之间存在人为的共同方

法变异，因此本研究采用 Harman 单因素检验和潜在误差变量控制法两种方法检验共同方法偏差的严

重性。 

1. Harman 单因素检验

对研究变量的所有项目进行探索性因子分析，结果表明KMO值为 0.936，Bartlett球形检验的 χ2 为 12 807.403，

df = 903，p < 0.001，因子未旋转前生成 6个特征根大于 1的因子，解释了 66.205% 的方差变异，其中，第一

个公因子的方差解释为 36.22%，小于临界值 40%，表明研究数据不存在共同方法偏差问题。 

2. 潜在误差变量控制法

使用 AMOS 24.0构建结构方程模型进行检验共同方法偏差效应。构建相对剥夺感、建言行为、核心

自我评价和心理契约违背四个潜在变量的测量模型 M1，四个潜在变量之间设定为自由估计，运行估计后

的模型 M1拟合指数如表 2所示。在模型 M1的基础之上，构建为有潜在方法变异因子的测量模型 M2，

并设定其中一条路径系数固定负荷为 1，运行估计后的模型 M2拟合指数如表 2所示。结果发现，M1和

M2两个模型的拟合指标差异 Δχ2 = 15.821，Δdf = 8，α′ = 0.045 015。根据温忠麟等 [60]提出模型比较的临界

值标准，N = 392，α′  > 0.000 5，说明有潜在方法变异因子的模型 M2与原始模型 M1不存在显著差异；

χ2/df < 5，GFI、CFI、NFI、TLI、IFI均达到 0.90以上，RMSEA < 0.08，RMR < 0.05，即两个模型的拟合指数都

比较好，表明测量中不存在显著的共同方法偏差效应。 

(二)信效度检验 

1. 信度检验

采用 SPSS 25.0分别对相对剥夺感、建言行为、核心自我评价和心理契约违背量表进行信度检验，检

验结果如表 3所示。相对剥夺感、建言行为、核心自我评价和心理契约违背的 Cronbach's α系数均达到

0.90以上，表明四个潜变量量表信度都很高，具有非常高的内部一致性和可靠性。 

表 2    M1和M2的模型拟合指数比较

模型 χ2 df χ2/df GFI RMSEA RMR CFI NFI TLI IFI

M1 29.628 14 2.116 0.981 0.053 0.021 0.993 0.987 0.986 0.993

M2 13.807 6 2.301 0.991 0.058 0.014 0.996 0.994 0.984 0.997

表 3    研究量表信度检验结果

量表 题项数量 Cronbach's α系数

相对剥夺感 12 0.910

建言行为 10 0.935

核心自我评价 10 0.923

心理契约违背 4 0.926
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2. 效度检验

采用 SPSS 25.0对相对剥夺感、建言行为、核心自我评价和心理契约违背四个变量进行 KMO和 Bart-

lett球形检验，评估有效样本数据是否适合做因子分析。结果显示 KMO值为 0.768，Bartlett球形检验的

χ2 为 0.668，df = 6，p < 0.001，即 KMO > 0.5，Bartlett球形检验达到显著性水平，表明各变量之间存在相关关

系，调查数据适合做因素分析。

采用 AMOS 24.0构建结构方程模型对相对剥夺感、建言行为、核心自我评价和心理契约违背四个潜

变量进行验证性因子分析，结果如表 4所示。在八种因子模型中，四因子模型的拟合结果优于其他备择

模型的拟合结果，χ2/df = 2.116，RMSEA = 0.053，GFI = 0.981，RMR = 0.021，CFI = 0.993，NFI = 0.987，TLI = 0.986，

IFI = 0.993，拟合指数均达到临界值以上，表明四个潜变量具有很好的区分效度。 

(三)描述性统计与相关分析

本研究对人口统计学变量和研究变量的均值、标准差、相关性和信度进行统计分析，结果如表 5和

表 6所示。结果发现，除了岗位性质与相对剥夺感、建言行为、核心自我评价和心理契约违背不存在相

关关系外，其他人口统计学变量与相对剥夺感或核心自我评价或心理契约违背或建言行为及其两个维度

都存在一定的相关关系；相对剥夺感与核心自我评价（ r = − 0.43，p < 0.01）、建言行为（ r = − 0.35，p <

0.01）、促进性建言（r = − 0.32，p < 0.01）、抑制性建言（r = − 0.34，p < 0.01）呈中等强度负相关，与心理契约

违背（r = 0.68，p < 0.01）呈强正相关；核心自我评价与建言行为呈中等强度正相关（r = 0.56，p < 0.01）；心理

契约违背与建言行为（r = − 0.33，p < 0.01）、核心自我评价（r = − 0.36，p < 0.01）呈中等强度负相关。因此，

研究假设 1得到支持。 

表 4    验证性因子分析结果（N=392）

模型 χ2 df χ2/df GFI RMSEA RMR CFI NFI TLI IFI

四因子模型 29.628 14 2.116 0.981 0.053 0.021 0.993 0.987 0.986 0.993

三因子模型1 542.354 17 31.903 0.769 0.281 0.144 0.764 0.760 0.612 0.765

三因子模型2 493.371 17 29.022 0.782 0.268 0.118 0.786 0.781 0.648 0.787

三因子模型3 244.242 17 14.367 0.870 0.185 0.071 0.898 0.892 0.832 0.899

三因子模型4 410.892 17 24.170 0.799 0.243 0.156 0.823 0.818 0.709 0.824

二因子模型a 728.760 18 38.356 0.692 0.309 0.143 0.681 0.677 0.531 0.683

二因子模型b 784.899 19 41.310 0.678 0.321 0.175 0.656 0.652 0.493 0.658

单因子模型 977.526 20 48.876 0.608 0.350 0.163 0.570 0.567 0.398 0.572

注：四因子模型为相对剥夺感、建言行为、核心自我评价、心理契约违背；三因子模型1为相对剥夺感、建言行为、核心自我评价+心理契约违背为合并

因子；三因子模型2为相对剥夺感+核心自我评价为合并因子、建言行为、心理契约违背；三因子模型3为相对剥夺感+心理契约违背为合并因子、建言行

为、核心自我评价；三因子模型4为相对剥夺感、建言行为+心理契约违背为合并因子、核心自我评价；二因子模型a为相对剥夺感+核心自我评价+心理

契约违背为合并因子、建言行为；二因子模型b为相对剥夺感+核心自我评价为合并因子、建言行为+心理契约违背为合并因子；单因子模型为相对剥夺

感+建言行为+核心自我评价+心理契约违背为合并因子。

表 5    人口统计学变量与研究变量的相关系数（N = 392）

变量 相对剥夺感 核心自我评价 心理契约违背 建言行为 促进性建言 抑制性建言

性别 −0.01 −0.18** −0.03 −0.17** −0.16** −0.16**

年龄 −0.20** 0.36** −0.23** 0.35** 0.32** 0.33**

最高学历 0.15** −0.15** 0.11* −0.22** −0.16** −0.24**

工作年限 −0.21** 0.35** −0.21** 0.35** 0.32** 0.32**
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(四)假设检验 

1. 核心自我评价的调节效应检验

本研究采用 SPSS 25.0进行分层回归分析，检验核心自我评价的调节效应。根据分析结果发现，性

别、年龄、最高学历、工作年限和岗位等级与研究变量显著相关。为了提高统计检验力，本研究进行调

节模型假设验证时，将这些变量作为控制变量。第一层纳入性别、年龄、最高学历、工作年限和岗位等

级五个控制变量（模型一），第二层纳入进行中心化后的相对剥夺感和核心自我评价（模型二），第三层纳

入进行中心化后的相对剥夺感、核心自我评价和该两者的交互项（模型三），结果如表 7所示。相对剥夺

感与核心自我评价的交互项对建言行为的影响显著（β = − 0.18，p < 0.001，且 Bootstrap的 95%CI = [− 0.26,

− 0.09]，不包含 0），即核心自我评价在相对剥夺感与建言行为之间具有调节作用，研究假设 2得到支持。

续表 5

变量 相对剥夺感 核心自我评价 心理契约违背 建言行为 促进性建言 抑制性建言

岗位性质 0.01 −0.04 −0.05 −0.04 −0.02 −0.05

岗位等级 −0.19** 0.33** −0.15** 0.28** 0.26** 0.26**

注：*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。

表 6    研究变量的平均值、标准差和相关系数（N=392）

变量 M SD 相对剥夺感 核心自我评价 心理契约违背 建言行为 促进性建言 抑制性建言

相对剥夺感 2.87 0.97 1

核心自我评价 4.31 0.84 −0.43** 1

心理契约违背 2.49 1.11 0.68** − 0.36** 1

建言行为 4.05 0.95 −0.35** 0.56** −0.33** 1

促进性建言 4.21 1.04 −0.32** 0.53** −0.33** 0.93** 1

抑制性建言 3.89 0.99 −0.34** 0.52** −0.28** 0.93** 0.74** 1

注：*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。

表 7    调节效应检验结果

变量
建言行为

模型1 模型2 模型3

控制变量

性别 − 0.21* − 0.14 − 0.13

年龄 0.06 0.02 0.02

最高学历 − 0.16* − 0.12* − 0.11*

工作年限 0.06 0.05 0.05

岗位等级 0.15 0.02 0.03

自变量 相对剥夺感 − 0.12** − 0.06

调节变量 核心自我评价 0.48*** 0.50***

交互项 − 0.18***

R2 0.16 0.37 0.39

ΔR2 0.16 0.21 0.03

F 14.55*** 31.49*** 30.99***

注：*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。
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为了更清晰地理解核心自我评价的调节效应，采用简单斜率检验核心自我评价与相对剥夺感对建言

行为的交互作用，结果见图 1显示，低核心自我评价影响相对剥夺感与建言行为的关系不显著（Boot-

strap的 95%CI = [− 0.06, 0.19]，包含 0），但高核心自我评价显著影响相对剥夺感与建言行为的负向关系

（Bootstrap的 95%CI = [− 0.29, − 0.10]，不包含 0）。换言之，相比于低核心自我评价，高核心自我评价会削

弱相对剥夺感对建言行为的负向影响，而且无论在高相对剥夺感水平上还是低相对剥夺感水平上，核心

自我评价高的员工都比核心自我评价低的员工表现更多的建言行为。 

2. 心理契约违背的中介效应检验

参照温忠麟等[61] 提出的中介效应检验流程，本研究采用依次检验回归系数法来检验心理契约违背的

中介效应。与调节效应检验一致，将性别、年龄、最高学历、工作年限和岗位等级作为控制变量，中介检

验结果如表 8所示。相对剥夺感对建言行为的总效应标准化回归系数（c）为− 0.28，达到显著水平（t = −

6.18，p < 0.001）；相对剥夺感对心理契约违背的标准化回归系数（a）为 0.76，达到显著水平（t = 17.31，p <

0.001）；心理契约违背对建言行为的标准化回归系数（b）为− 0.11，达到显著水平（t = − 2.10，p < 0.05）；在心

理契约违背的中介结构模型中，相对剥夺感对建言行为的直接效应标准化回归系数（c′）为− 0.20，达到显

著水平（t = − 3.27，p < 0.01）。由于|c| > |c′|，ab 与 c′同号，则心理契约违背在相对剥夺感与建言行为之间具

有部分中介效应，中介效应占总效应的比例（ab/c）为 29.86%。研究假设 3得到支持。 

表 8    中介效应检验结果

变量
模型1 模型2 模型3 模型4 模型5

建言行为 建言行为 建言行为 心理契约违背 心理契约违背

控制变量

性别 −0.21* −0.24** −0.25** −0.18 −0.10

年龄 0.06 0.06 0.05 −0.11 −0.10*

最高学历 −0.16* −0.13* −0.14* 0.05 −0.04

工作年限 0.06 0.04 0.05 −0.02 0.04

岗位等级 0.15 0.10 0.11 −0.08 0.05

自变量 相对剥夺感 −0.28*** −0.20** 0.76***

中介变量 心理契约违背 −0.11*

R2 0.16 0.24 0.24 0.06 0.47
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图 1    核心自我评价对相对剥夺感与建言行为关系的调节效应
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四、结论与管理启示 

(一)结论 

1. 相对剥夺感对建言行为的负向影响

相对剥夺感与建言行为之间存在负相关关系，研究假设 1得到了验证，该结果与袁凌等 [12]

的研究结果基本一致。在职场中，员工获得的薪资待遇、晋升机会不同，工作业绩考核制度不规范，与上

级领导和同事的融洽关系不同，再加上员工倾向于向上进行比较，一旦发现自己在某些方面不如他人时，

便会产生一种剥夺感。感知到被剥夺的个体可能会以多种方式做出消极反应，包括攻击行为 [62]、网络怠

工 [63]、离职倾向 [64] 等。相对剥夺感的核心心理过程是社会比较 [65]。根据社会比较理论，当个体与参照对

象进行社会比较而感知到自己的地位或获得不如参照对象时，相对剥夺感就会产生[66]。潘亮等[67] 通过领

导与下属进行匹配调查发现，相对的领导—成员交换关系（RLMX）与建言行为具有显著的正相关关系，

当员工在组织中通过社会比较感受到自己与领导的关系质量比其他同事与领导的关系质量更低时，他们

不会主动向领导进行建言。因此，员工通过社会比较感知到自己的地位处于劣势时，会产生较高的相对

剥夺感，导致员工向组织或上级进行建言献策的行为会降低，反之，员工感知到自己的地位处于优势时，

相对剥夺感会较弱，员工建言行为就不会受到太大的负面影响。 

2. 核心自我评价能够调节相对剥夺感与建言行为的关系

核心自我评价在相对剥夺感与建言行为之间起到调节作用，研究假设 3得到了验证，该结果与以往

的研究结果基本一致 [68]，都表明了核心自我评价能够调节心理与行为之间的关系。核心自我评价是自

尊、一般效能感、神经质和控制点共同作用的结果[57]，当员工具有较高的核心自我评价时，他们就会更加

地自我尊重、自我爱护，拥有更强的自信心去完成工作任务，并能够保持稳定的情绪，努力控制事态的发

展。而且，核心自我评价高的员工会有更强的耐受力 [69]，在组织中不容易受到外部比较环境的消极影响，

当这种员工与同事进行比较而感知到自己的组织地位不如他人时，不会产生明显的相对剥夺感，还是会

积极、主动向组织和领导进行建言献策，不断改善组织运营管理模式，提高组织的工作质量和工作效

率。对于核心自我评价低的员工来说，他们承受外界压力的能力较弱 [70]，对自己能完成某项工作行为的

自信程度较低，同时会因自己的劣势地位而产生强烈的相对剥夺感，使得员工做出建言行为的意愿降

低。总而言之，核心自我评价能够调节相对剥夺感与建言行为之间的关系，具体表现为在相对剥夺感任

何水平下，核心自我评价高的员工比核心自我评价低的员工表现出更多的建言行为。 

3. 相对剥夺感通过心理契约违背间接影响建言行为

心理契约违背在相对剥夺感与建言行为之间起到中介作用，研究假设 4得到了验证，该结果与黎芳

婷 [71] 研究结果基本一致，都验证了心理契约违背在心理与行为关系之间的中介作用。当员工感觉到自

己在绩效考核方面 [72]、程序或分配或互动方面 [73] 受到很大的不公平对待，或在组织中感知到自己应该获

得的回报被剥夺时，就会认为组织没有认真履行心理契约中的承诺和责任，从而导致员工更容易产生强

烈的愤怒、悲伤等负面情绪。心理契约违背作为一种消极情绪，对员工的工作态度和工作行为都会产生

消极的影响。员工与组织之间的互惠交换关系处于失衡状态时，员工工作满意度与组织承诺会大幅度降

续表 8

变量
模型1 模型2 模型3 模型4 模型5

建言行为 建言行为 建言行为 心理契约违背 心理契约违背

ΔR2 0.16 0.08 0.01 0.06 0.41

F 14.55*** 19.67*** 17.64*** 5.02*** 57.36***

注：*p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001。
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低 [74]，则员工会采取消极的工作行为以获得双方之间的平衡关系，如减少建言行为。情感事件理论提出

了系统的情感作用机制，即消极或积极工作事件会促使个体产生不同的情感反应，而情感反应会进一步

作用于个体的工作态度和工作行为 [75]。具体而言，员工通过向上比较或横向比较后，发现自身的地位不

如他人，或自己应得的回报没有达到自己的期望时，就会产生较强的相对剥夺感，这种负面的消极情感会

带来不满、愤怒、失望等不良情绪体验，最终导致员工为组织提供建设性建议或为组织阻止危害行为的

发生的主动积极性大大降低。 

4. 研究不足与展望

尽管采用统计分析方法控制无关变量的影响，本研究仍然还存在一定的局限性。第一，样本分布区

域不够广泛、样本数量也不够大。本研究主要选取漳州、广州、深圳等城市的 392名企业员工进行问卷

调查，以后的研究需扩大样本区域覆盖范围，增加样本数量以提高研究结论的外部效度；第二，数据同源

偏差可能较大。本研究通过参与者自评的方式进行测量所有的研究变量，研究数据均来源于参与者的自

评，这可能会造成数据同源偏差，未来的研究可以以领导对下属的建言行为的评价作为建言行为的研究

数据，以及采用多时点的横向与纵向交错的研究设计方法，探究相对剥夺感与建言行为等的动态关系。

第三，本研究仅从员工层面考察核心自我评价对相对剥夺感与建言行为的关系起调节作用，以及心理契

约违背起中介作用，后续研究可从组织、领导与下属或组织—个体等不同的层面进一步验证这些研究变

量之间的内在关系，或者可以从其他的视角选择可能存在的调节变量或中介变量来探讨相对剥夺感对建

言行为的影响。 

(二)管理启示 

1. 重视组织的公平感，降低员工相对剥夺感

社会比较是员工相对剥夺感产生的根源，相对剥夺感是对组织不公正事件评价后产生的一种负面感

受 [76]，因此，企业需建立组织内公平原则，做到组织分配公平、程序公平和互动公平 [77]。比如要注重员工

投入与组织产出的均衡性，保证工作资源、工作任务量、薪酬奖金等方面的合理分配，还要建立公平透明

的组织奖惩制度，明确岗位晋升、加薪奖励、纪律处分等评估程序和评价标准，以及要维护好员工关系，

提升上下级或同事间在信息传递与反馈上的互动公平性，以降低员工通过纵向比较或横向比较而感知到

的相对剥夺感。 

2. 建立多样化建言渠道，提高员工建言意愿

企业需加强上下级的沟通，建立有效沟通的建言渠道，其中包括一种正式渠道，如定期的工作会议、

意见箱、BBS等，另一种是非正式渠道，如闲谈、便条等，以这种开放的形式加强上下级的交流互动，促进

有创新改善意见的员工能够充分表达其想法。同时要对员工的建言及时给予积极反馈，帮助员工从中发

现自己的工作价值，推动员工不断地为组织进行建言献策。 

3. 关注员工的情绪变化，实施员工帮助计划（EAP）

相对剥夺感会促使员工产生强烈的心理契约违背感知，进而导致员工建言行为明显降低。为了促进

员工建言行为，企业管理者要善于观察员工的情绪情感变化，适时调查了解员工相对剥夺感的高低情

况。同时对情绪反应过于强烈、暴怒、悲观的员工提供专业的心理咨询，帮助解决员工的各种心理障碍

和困扰，并有针对性地为员工制定帮助计划，帮助员工改善消极工作情绪，进而提高工作主动性和积极

性，促进建言行为的发生。 

4. 合理利用人才测评技术，提高人—岗匹配度

由于核心自我评价作为一种人格特质，且会调节相对剥夺感与建言行为之间的关系，公司在招聘时，

可采用人格测试的方法辨别员工的人格特点，然后根据不同的岗位性质，将核心自我评价不同的个体分

配到对应的岗位，从招聘源头提高个体—岗位人格特质的匹配度。尤其是对于管理岗的招聘，可优先选
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用核心自我评价较高的候选人，这有助于正向影响员工在企业高质量发展中积极主动献策的建言行为。

另外，对于企业的新老员工，要定期了解员工的心理素质，针对不同心理素质的员工开展相关的心理素质

能力培训或团体辅导活动，同时鼓励员工积极参加各种组织会议并发表意见，使员工保持良好的心理状

态去面对各种工作任务，并在本岗位上充分发挥个人能力，实现岗位职能最大化。
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