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建言采纳与工作投入:领导Ｇ成员交换
与权力距离的作用

夏宇寰　张明玉　李　爽

摘要:从社会交换理论的视角出发,通过分析８８名领导和４２７名员工的配对数据,以此来探讨建言采纳对

工作投入的影响及作用机制.研究结果表明,领导Ｇ成员交换在建言采纳和工作投入的关系间发挥了中介

效应.权力距离感知正向调节了建言采纳与领导Ｇ成员交换的关系,即员工权力距离感知水平越高,建言采

纳对领导Ｇ成员交换的影响越显著.另外,权力距离感知还进一步调节了领导Ｇ成员交换在建言采纳与工作

投入之间关系中的中介效应,即员工权力距离感知水平越高,建言采纳通过领导Ｇ成员交换对工作投入的间

接作用越强.研究能够为管理者加深对建言采纳的理解,调动员工的工作积极性,更好地建设世界一流企

业提供理论指导.
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一、研究背景

面对快速变化的商业环境,企业很难依靠领导的个人决策获得持续的竞争优势.为应对环境的快

速变化,实现打造世界一流企业的目标,领导需要通过采纳员工建设性意见和建议,做出高质量决策,进
而提升企业的运营效率和市场竞争力① .鉴于此,众多企业试图打破原有的层级结构,鼓励领导与员

工进行交流,为打造世界一流企业积累更多的意见.然而,建言能否在组织中真正发挥作用,关键在

于拥有决策权的领导是否重视和采纳员工的建言.建言采纳是指领导对员工所提建议的认可和接受

程度② .研究大多聚焦于管理者及建言者的个体因素是否影响建言采纳.例如,决策者的处事风格、
个人特质、认知因素③ ④ ,建言者的建言类型、自身特点、表达方式等⑤ .学者对建言采纳的前因变量

进行梳理,拓展了建言采纳的相关研究,增强了对于建言采纳行为的理解.但从现有文献看,建言采
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纳的作用结果和机制尚未厘清.过往研究只关注了建言采纳的触发因素①、产生机制②和建言采纳对

于决策者的影响③,却对建言者的影响少有关注.领导采纳建言是否会对建言者的心理状态和行为

产生影响? 该影响的心理机制和边界条件是什么? 这些问题一定程度上阻碍了建言采纳的进一步研

究,亟须更多的研究补充.
本研究基于社会交换理论,探索了领导建言采纳与员工工作投入之间的关系.社会交换理论指

出,在某段关系中一方从另一方获得价值后会因负债感而给予对方相应的回报④.领导建言采纳会

使员工产生被领导信任、优待与认可的感觉,提升彼此之间交换关系的质量.员工进而可能会增加工

作投入程度等来回报领导的厚待.因此,本研究认为领导Ｇ成员交换关系是建言采纳影响员工工作投

入的潜在中介机制.此外,员工的权力距离感知与其社会交换过程密切相关,可能会对建言采纳的作

用结果产生影响.因此,本研究引入权力距离感知作为调节变量,进而探索员工的价值取向在建言采

纳和领导Ｇ成员交换之间的关系的调节作用.综上,本研究以“领导Ｇ成员交换”为中介变量,“权力距离

感知”为调节变量,构建了调节－中介效应模型,如图１所示.

图１　理论模型

本研究的主要贡献如下:首先,基于社会交换视角,提出一个新的理论框架以解释领导建言采纳

对员工工作投入产生的影响,同时拓展了建言采纳的结果变量研究.其次,分析了权力距离感知在建

言采纳和领导Ｇ成员交换关系中间的调节作用,明晰了建言采纳影响员工工作投入的边界条件.最

后,立足于中国的文化情景,在西方学者研究的基础上深入探讨了建言采纳对工作投入的作用机制,
回应了近年来学者对建言采纳进行本土化研究的呼吁,同时指导管理者通过广开言路的方式,提高员

工的工作投入强度,提升企业竞争力,实现建设世界一流企业的目标.

二、理论基础与研究假设

(一)建言采纳与领导Ｇ成员交换

建言采纳是指管理者对下属提出的意见给予关注和认同的程度.员工建言可以为组织和领导提

供新的想法和解决方案.但若员工的建议不被接纳,那么再好的想法也无法实现,组织也无法从中获

益.在建言采纳的过程中,领导与下属发挥着不同的作用.下属会给领导提供信息和建议,以期改变

当前的工作状况,而领导则会对员工提出的意见做出回应,并对其负责.领导Ｇ成员交换关系指领导

和员工之间的社会交换,是领导和员工之间的关系质量的反映⑤.领导Ｇ成员交换关系的水平越高,领
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导和员工之间的交换关系质量越好.员工建言的过程也是领导和员工之间进行社会交换的过程.员

工通过积极建言,可以有效提高他们与领导之间的关系质量①.同理,在该过程中,领导对员工建言

行为的回应,也会影响两者之间关系的质量.
首先,员工受到的对待会影响其对社会交换的感知.鉴于组织资源的有限性,领导无法同等地对

待团队中的每位成员,而对待员工方式的不同会造成二者间交换关系的质量的不同.有学者发现下

属感知到的领导对自己的喜欢程度是预测交换关系质量的重要因子②.与建言未被采纳的员工相

比,得到领导肯定的员工能够感受到来自上级的关注和喜爱,因而彼此之间的交换关系质量也会更

高.其次,当员工得知建言被采纳后,员工也会将此视为是领导信任自己的表现.作为对领导信任的

回报,建言被采纳的员工也会对领导产生更多的信任,进而产生高质量的交换关系.因此,本研究

提出:
假设１:领导建言采纳和领导Ｇ成员交换关系之间存在正向关系.
(二)领导Ｇ成员交换关系与工作投入

工作投入是指员工积极主动地投身工作的愿望③,是衡量员工工作态度和工作表现的重要标准.
具有高工作投入水平的员工具有旺盛的精力、对工作充满热爱、愿意投入大量的精力和时间去解决工

作中遇到的困难④.本研究认为,领导Ｇ成员交换关系是影响员工工作投入的潜在因素.首先,员工能

否积极地投身到工作之中,关键在于他们能否在工作中获得回报,以及所处的工作环境是否安全⑤.
高质量的领导Ｇ成员交换关系可以显著提升员工的工作安全感,使得员工能够放心地将更多精力投入

到工作中.此外,高质量的领导Ｇ成员交换关系还会激发员工的责任心,促使他们认真对待工作,愿意

为自己的工作付出更多精力.其次,根据社会交换理论的互惠原则,在互动关系中获得好处的个体,
为了能够从这一互动过程中持续获益,会采取有益于对方的行动,以维持和巩固双方之间的交换关

系⑥.因此,当员工因领导采纳其建言而与领导建立了一种稳固而持久的交换关系后,员工可能会更

加努力工作来回报领导,以获得持续增益.另外,高质量的交换关系也会使员工从领导那里获得更多

的资源,这些资源可以帮助员工更好地投入工作.因此,本研究提出:
假设２:领导Ｇ成员交换关系和员工工作投入之间存在正向关系.
虽然当前未有研究揭示领导建言采纳对员工工作投入的影响,但仍可从其他研究中推出二者的联

系.已有研究表明,领导Ｇ成员交换是连接领导和员工行为的重要纽带⑦.当员工的建议被领导者采纳

时,领导者对员工表现出的信任、支持与赞赏会让他们感到自己与领导建立了高质量的交换关系,而
这种高质量的交换关系会使员工努力地投入到工作之中,以此回报领导的肯定.由此看来,领导采纳

员工建言有助于形成良好的领导Ｇ成员交换关系,进而影响员工的工作投入.因此,本研究提出:
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假设３:领导Ｇ成员交换在领导建言采纳和员工工作投入之间起中介作用.
(三)权力距离感知的调节作用

权力距离感知是指个体对社会或组织中权力分配不均的接受程度①,反映了组织中不同成员对地

位、权力等特权的认知,会影响员工对领导行为的感知与判断,塑造员工的情感、观念和行为.因此,本研

究将进一步探讨员工权力距离感知的差异对建言采纳和领导Ｇ成员交换关系的调节效应.本研究认为,
不同权力距离感知水平的员工在与领导交往的过程中会有不同的表现.高权力距离感知使得员工更加

在意领导对其自身的看法,进而放大领导建言采纳对其产生的影响.当建言被采纳时,高权力距离感知

的员工可能会对领导产生更多的感激、信任和尊重,进而强化建言采纳对领导成员交换关系的正向影

响②.同时,高权力距离感知的员工更认同领导,对领导的建言采纳更敏感,这可能会强化员工因领导

采纳自身建言而产生的被认同感,进而增强建言采纳对领导Ｇ成员交换关系的正向影响.因此,本研

究提出:
假设４:权力距离感知正向调节领导建言采纳与领导Ｇ成员交换关系之间的关系,即相对于权力距

离感知较低水平的员工,对权力距离感知较高水平的员工来说,领导建言采纳与领导Ｇ成员交换关系

之间的关系更强.另外,本研究认为权力距离感知可能对领导Ｇ成员交换的中介效应起调节作用.
拥有较低水平权力距离感知的员工,并不在意领导对自身的看法,不会因为领导对自己的赏识而

产生感激之情.即使处于高质量领导成员交换关系下,他们也会因为追求与领导之间平等关系,而不

会回报领导.因此,领导Ｇ成员交换关系在领导建言采纳和员工工作投入之间的中介效应将会被削

弱.反之,对于具有较高水平的权力距离感知的员工,领导Ｇ成员交换关系在领导建言采纳和员工工

作投入之间的中介效应将会增强.因此,本研究提出:
假设５:权力距离感知正向调节领导Ｇ成员交换关系在领导建言采纳与员工工作投入之间的中介

作用,即权力距离感知水平越高,该中介作用越强,反之,则该中介作用越弱.

三、研究方法

(一)样本来源和数据收集

本研究的样本来源于一家大型纺织加工企业.为降低同源偏差③,研究团队在两个时间点收集

数据,收集的时间间隔为一个月.第一轮问卷测量内容包括领导的建言采纳和领导个人基本信息.
第二轮问卷测量内容包括领导Ｇ成员交换、权力距离感知、工作投入和员工个人基本信息.研究团队

最终回收了８８份领导问卷和４２７份下属问卷,净回收率为８３８％和８５４％.员工样本的基本特征如

下:男性占比为４５％,女性占比为５５％;平均年龄为３８５９岁;高中及以下学历占比为８１５％,本科学

历占比为１８％,研究生学历占比为０５％;平均工作年限为１２４１１月;管理岗占比为２８３％,技术岗

占比为２４４％,车间工人占比为４７３％.
(二)测量工具

本研究所涉及的四个变量的测量工具均从国外高水平期刊中获取,并严格遵循标准的翻译Ｇ回译

程序,将其转换为无语义差异的中文量表.本研究涉及的主要变量有:建言采纳、领导Ｇ成员交换、工
作投入和权力距离感知,均采用李克特七点量表进行测量,从１ ７代表完全不同意到完全同意.
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１．建言采纳:采用Burris的量表进行测量①.该量表包括“我认为这名员工的建议应该得到执

行”等五个题项.在本研究中,该量表的Cronbachsα值为０９１.

２．领导Ｇ成员交换:采用Basu等的量表对员工的领导Ｇ成员交换进行测量②.该量表包括“我的上

司非常了解我的问题和需要”等８个题项.在本研究中,该量表的Cronbachsα值为０９２.

３．工作投入:采用Salanova等的量表进行测量③.该量表包括“早上起床时,我想去上班”等１７
个题项.在本研究中,该量表的Cronbachsα值为０９６４.

４．权力距离感知:采用Farh和Liang所开发的量表进行测量④.该量表包括“管理者在做决策时

应尽量不征求下属的意见”等６个题项.在本研究中,该量表的Cronbachsα值为０．８９５.

５．控制变量:根据工作投入前因变量的相关研究表明⑤,本研究选择员工的性别(男＝１;女＝２)、
年龄、受教育程度(高中及以下＝１;大专＝２;本科＝３;研究生＝４)、工作年限、职位(管理岗＝１;技术

岗＝２;车间工人＝３).

四、实证结果及分析

(一)验证性因子分析

为检验变量的区分效度和同源偏差,本研究利用 Mplus７４分别构建了四因子、三因子、二因子

和单因子的测量模型结果如表１所示.同时,本研究采用卡方与自由度的比值χ２/df、相对拟合指标

CFI、非标准拟合指标 TLI、近似误差均方根 RMSEA 和标准化残差方根SRMR来衡量模型的拟合

度.表１显示,四因子模型的拟合指标最优,符合学者建议的标准(χ２/df＝２５１７＜３,RMSEA＝００６
＜００８,CFI＝０９２４＞０９,TLI＝０９１９＞０９,SRMR＝００４９＜００５).

表１ 验证性因子分析结果(N＝４２７)

模型 χ２ df χ２/df RMSEA CFI TLI SRMR

四因子模型 １４７９．８０４ ５８８ ２．５１７ ０．０６０ ０．９２４ ０．９１９ ０．０４９

三因子模型 ３５３７．５０１ ５９１ ５．９８６ ０．１０８ ０．７５０ ０．７３４ ０．１４５

双因子模型 ４９６３．７８５ ５９３ ８．３７０ ０．１３１ ０．６３０ ０．６０７ ０．１７８

单因子模型 ６１４９．５１８ ５９４ １０．３５３ ０．１４８ ０．５２９ ０．５０１ ０．１７７

　　注:四因子模型:建言采纳、权力距离感知、领导Ｇ成员交换、工作投入;三因子模型:建言采纳、权力距离感知、领导Ｇ
成员交换＋工作投入;双因子模型:建言采纳＋权力距离感知、领导Ｇ成员交换＋工作投入;单因子模型:建言采纳＋权

力距离感知＋领导Ｇ成员交换＋工作投入;“＋”表示融合.
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　　(二)效度检验

本研究所使用量表均来源于主流期刊,内容效度良好.建构效度则通过检验各变量的聚合效度

和区别效度进行判定.研究结果表明,各变量的聚合效度符合所有题项的标准化因子载荷值均大于

０５,平均萃取方差(AVE)的值大于０５,组合信度(CR)的值大于０７检验标准①,具体结果如表２
所示.

表２ 测量模型的效度分析结果

变量 标准化载荷范围 CR AVE AVE 平方根

建言采纳 ０．７０９ ０．９００ ０．９１２ ０．６７７ ０．８２３

领导Ｇ成员交换 ０．６８５ ０．８２５ ０．９２２ ０．５９６ ０．７７２

工作投入 ０．６９２ ０．８９４ ０．９６５ ０．６２２ ０．７８９

权力距离感知 ０．６７８ ０．８６２ ０．９０１ ０．６０３ ０．７７７

此外,本研究通过AVE 的平方根与各变量相关系数的比较来判定各变量的区别效度②.由表２
可知,AVE 值的平方根最小为０７７２,高于各变量之间的相关系数最大值０４５５,符合判定标准.因

此,各变量间具有良好的区别效度.
(三)描述性统计分析

本研究对实证数据进行了描述性统计分析,其结果列于表３中.由表３可知,建言采纳与领导Ｇ成

员交换之间的相关系数在P＜００１的水平上是正向显著的(γ＝０４５５);领导Ｇ成员交换与工作投入之

间的相关系数在P＜００１的水平上是正向显著的(γ＝０２５８).该结果初步支持了本研究提出的

假设.

表３ 变量的描述性统计和相关性检验(N＝４２７)

M SD １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９

１．性别 １．５５０ ０．４９８ １

２．年龄 ４．０６５ ８．４０３ ０．１２５∗∗ １

３．教育水平 ２．３７７ １．０３３ ０．０３５ ０．２２４∗∗ １

４．职位 ２．１９０ ０．８５０ ０．０３６ ０．０１５ ０．０１５ １

５．工作年限 １２４．１１０９０．５８４ ０．０１４ ０．３３９∗∗ ０．００８ ０．０８９ １

６．建言采纳 ４．９７８ １．３３１ ０．０２６ ０．０４５ ０．０２６ ０．１０３∗ ０．０２４ (０．８２３)

７．领导Ｇ成员交换 ４．１１２ ０．９８６ ０．０４７ ０．０１８ ０．０１７ ０．００８ ０．０５４０．４５５∗∗ (０．７７２)

８．工作投入 ４．２６８ １．１４５ ０．０６６ ０．０１０ ０．０６４ ０．０８２ ０．０３６ ０．３１０∗∗ ０．２５８∗∗ (０．７８９)

９．权力距离感知 ４．８２５ １．１１９ ０．０１９ ０．０４２ ０．０５８ ０．０２８ ０．０４１ ０．０３５ ０．４３４∗∗ ０．１７２∗∗ (０．７７７)

　　注:∗ P＜００５,∗∗ P＜００１,双尾检验.在性别上,１表示男性,２表示女性;年龄为实际年龄,单位为年;在受教

育水平上,１表示高中及以下,２表示大专,３表示本科及以上;在职位上,１表示行政岗,２表示车间工人,３表示技术人

员;工作年限单位为月.括号中的数据为AVE 平方根.
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(四)假设检验

本研 究 在 Mplus７４ 软 件 中,用 最 大 似 然 估 计 法 对 主 效 应 和 调 节 效 应 进 行 了 检 验,用

Bootstrapping法对中介效应进行了检验,检验结果如表４所示.此外,本研究利用SPSSPROCESS
对有调节的中介效应进行了检验,其结果如表５所示.

１．直接效应.本研究将控制变量、导入模型进行计算,路径分析结果如表４显示.模型１的结果

表明,建言采纳对于领导Ｇ成员交换产生了显著的正向影响(γ＝０４８８,P＜０００１),假设１得到支持.
模型４的结果显示,领导Ｇ成员交换对于工作投入有显著的正向影响(γ＝０２８９,P＜０００１),假设２得

到支持.

表４ 假设检验结果(N＝４２７)

领导Ｇ成员交换 工作投入

模型１ 模型２ 模型３ 模型４ 模型５

解释变量 标准化系数 标准化系数 标准化系数 标准化系数 标准化系数

性别 ０．０５７ ０．０５４ ０．０６７ ０．０８２ ０．０７５

年龄 ０．０１２ ０．０１０ ０．００１ ０．００６ ０．００１

教育水平 ０．００４ ０．００３ ０．０７４ ０．０７２ ０．０７５

职位 ０．０３３ ０．００６ ０．０４８ ０．０７５ ０．０５４

工作年限 ０．０４２ ０．０２０ ０．０３８ ０．０４４ ０．０４５

建言采纳 ０．４８８∗∗∗ ０．４６３∗∗∗ ０．３１６∗∗∗ ０．２２４∗∗∗

领导Ｇ成员交换 ０．２８９∗∗∗ ０．１７３∗∗

权力距离感知 ０．４７４∗∗∗

建言采纳 ∗ 权力距离感知 ０．１８２∗∗

解释变量 标准化系数 标准化系数 标准化系数 标准化系数 标准化系数

领导Ｇ成员交换的中介效应

(Bootstrapping)

９５％置信区间

间接效应系数 标准误 下限 下限

０．１３９∗∗∗ ０．０３０ ０．０８０ ０．０８０

　　注:∗P＜０．０５,∗∗P＜０．０１,∗∗∗P＜０．００１.

２．中介效应.本研究利用Bootstrapping法,重复抽样５０００次以检验领导Ｇ成员交换在建言采纳

与工作投入之间的中介作用.如表４显示,在９５％的置信水平下,领导Ｇ成员交换在建言采纳与工作

投入之间的间接效应系数为０１３９,置信区间为[００８０ ０１９８],并不包含零,符合中介效应成立的判

定标准①.因此假设３得到了支持.

３．调节效应.为验证调节效应假设,本研究采用 Mplus７４软件进行了分析.实证结果表明,
建言采纳和权力距离感知的交互项会对领导Ｇ成员交换产生显著的正向影响(模型２,γ＝ ０１８２,

P＜００１),支持了假设４.为了直观地体现权力距离感知的调节作用,本研究绘制了调节作用图

(图２).图２表明,当员工的权力距离感知处于较高水平时,建言采纳对领导Ｇ成员交换的正向作用

相对较强.
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图２　权力距离感知的调节效应

４．有调节的中介效应.本研究采用PROCESS分析了有调节的中介效应,结果如表５所示.结

果表明,当员工的权力距离感知较低时,建言采纳通过领导Ｇ成员交换对工作投入的间接影响较弱

(γ＝００３１,CI＝[０００７,００７７]);而在权力距离感知高时,建言采纳通过领导Ｇ成员交换对工作投入

的间接影响较强(γ＝００８４,CI＝[００２９,０１４５]).因此,假设５也得到了支持.

表５ PROCESS分析有调节的中介效应结果

工作投入

权力距离 效果 BootLL９５％ CI BootUL９５％ CI

领导Ｇ成员交换 １．６５８ ０．０３１ ０．００７ ０．０７７

领导Ｇ成员交换 ０．６５８ ０．０４９ ０．０１６ ０．０９０

领导Ｇ成员交换 ０．１７５ ０．０６３ ０．０２１ ０．１０８

领导Ｇ成员交换 ０．８４２ ０．０７５ ０．０２６ ０．１３０

领导Ｇ成员交换 １．３４２ ０．０８４ ０．０２９ ０．１４５

　　注:权力距离感知的数值分别为其标准化之后的前１０％、２５％、５０％、７５％和９０％的数值,CI表示置信区间.

五、结论与启示

(一)研究结论

在当前的社会环境下,如何通过发挥员工在决策中的重要性,提升员工积极性,打造世界一流企

业是企业管理研究中亟须解决的重要课题.为解决上述难题,本研究基于社会交换理论构建了一个

有调节的中介模型,以探讨领导建言采纳影响员工工作行为的作用机制和边界条件.本研究主要结

论如下:(１)领导Ｇ成员交换关系在领导建言采纳和员工工作投入关系之间起中介作用;(２)员工的权

力距离感知正向调节了领导建言采纳对领导Ｇ成员交换关系的影响;(３)员工的权力距离感知正向调

节了领导建言采纳通过领导Ｇ成员交换关系影响员工工作投入的间接效应.
(二)理论贡献

本研究的主要理论贡献如下:第一,本研究拓展了建言采纳的结果变量,填补了建言采纳领域的

研究空白.与其他关于建言采纳的研究大多关注建言采纳的影响因素不同,本研究聚焦于建言采纳

的作用结果,通过揭示领导建言采纳对员工工作投入的影响,有效地丰富了建言采纳的后效研究体

系.第二,本研究依据社会交换理论,所构建的领导建言采纳通过影响领导Ｇ成员交换关系进而影响

员工工作投入的中介模型揭开了建言采纳影响员工行为的作用“黑箱”,为未来研究分析建言采纳的

影响结果提供了基本的理论分析框架,并在一定程度上拓展了社会交换理论的应用范畴.第三,本研
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究选择权力距离感知作为调节变量,探索了建言采纳影响领导Ｇ成员交换关系的作用边界.管理实践

发现,新生代员工有更强的自我意识,不轻易服从权威,这使得传统领导方式的有效性受到了挑战.
在此背景下,加入员工权力距离感知这一调节变量来探究领导建言采纳对员工工作投入的影响作用

就显得非常有意义,这有助于加深研究者和管理者对采纳哪类员工的建言会产生最大效果的理解.
(三)管理启示

本文的结论对于管理者如何有效地采纳员工建言,调动员工积极性,培育世界一流企业有指导作

用.第一,本研究证明了建言采纳对组织发展的积极作用,这为管理者如何处理员工建言,提高员工

工作投入提供了理论指导.管理者应该尊重员工建言并及时反馈,采纳员工正确的建议,以实现建设

世界一流企业的目标.第二,本研究指出了领导Ｇ成员交换关系对员工工作投入的积极作用,给管理

者如何与员工相处和如何激发员工的工作积极性提供了参考.管理者应改变传统的命令式领导方

式,给予下属足够的尊重、关怀与支持,以提升其与员工之间的交换关系质量,使员工更加积极地投身

到工作当中,进而加快企业成长为世界一流企业的培育过程.第三,本研究揭示了权力距离感知对领

导建言采纳与领导Ｇ成员交换关系的影响,有助于引起管理者对于员工文化价值取向,尤其是员工权

力距离感知的关注.组织应对不同水平的员工采取不同的管理方式,以最大限度地激发员工的积极

性,加速实现世界一流企业培育的进程.
(四)不足与展望

本研究仍存在一些局限性.第一,本研究的样本均来源于一家大型纺织加工企业,其结论的普适性

有待进一步验证.学者可以考虑在未来的研究中,选择不同情境、不同行业的样本来对本研究的结果进

行检验,增加研究结论的普适性.第二,本研究虽然揭示了领导建言采纳对建言者产生的影响,却忽略了

领导采纳建言对组织中的其他员工可能造成的潜在影响.例如,在社会比较理论的视角下,建言未被领

导采纳的同事可能会嫉妒建言被领导采纳的员工,将他们的存在视为一种威胁,进而会排斥他们.后续

的研究应进一步探索领导建言采纳对建言者同事产生的影响,构建更为全面的建言采纳研究体系.

VoiceEndorsementandWorkEngagement:TheRoleofLeaderＧmemberExchange
andPerceivedPowerDistance
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Abstract:Fromtheperspectiveofsocialexchangetheory,thisstudyinvestigatestheinfluenceand
mechanismthatvoiceendorsementhasonworkengagementbyanalyzingthedyadicdataof８８supervisors
and４２７subordinates．OurresultsrevealthatleaderＧmemberexchangeplaysa mediatingroleinthe
relationshipbetweenvoiceendorsementandworkengagement．Perceivedpowerdistancemoderatesthe
effectofvoiceendorsementonleaderＧmemberexchange,suchthattheeffectisstrongerforemployeeshigh
inperceivedpowerdistance．Besides,perceivedpowerdistancemoderatesthemediatingeffectofleaderＧ
memberexchangeintherelationshipbetweenvoiceendorsementandworkengagement,suchthatthe
indirectinfluenceisstrongerforemployeeshighinperceivedpowerdistance．Itiscanbeseenthatresearch
onthemechanismthroughwhichvoiceendorsementaffectsemployeesworkengagementbehaviorsisvery
importantforguidingmanagerstounderstandvoiceendorsement,motivateemployees,improvecorporate
performance,andcultivateworldＧclassenterprises．
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