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真实型领导对人力资源管理强度的影响

员工建言行为的中介作用与组织政治知觉的调节作用
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摘   要:以288名员工为样本,采用阶层回归分析的方法,检验了真实型领导对人力资源管

理强度的影响,并考察了员工建言行为的中介作用和组织政治知觉的调节作用。研究结果表明:

真实型领导与人力资源管理强度显著正相关;员工建言行为在真实型领导与人力资源管理强度之

间起部分中介作用;组织政治知觉在真实型领导与员工建言行为之间起负向调节作用。
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Abstract:Basedonthedatacollectedfrom 288employees,thestudy used
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一、问题的提出

随着组织竞争环境的日益变化,人力资源管

理在企业中的地位日显重要,成为实现组织目标

的有力支撑。早期,学者们主要探讨组织达到其

目标所运用的多种人力资源管理实践,以及这些

实践组合达成的协同效应(即人力资源管理系统)
是如何提升组织绩效的[1],这些研究大多关注人

力资源管理的具体内容,而忽视了这些内容的实

施过程。在管理实践中,尽管很多企业做出了巨

大努力,建立了完善的人力资源管理制度,却因为

员工没有对这些制度及具体措施产生有效感知并

形成共识,从而导致优秀的措施无法在实践中有

效落实[2]。
基于此,Bowen& Ostroff(2004)提出了人

力资 源 管 理 强 度(strengthofhumanresource
management)的概念,它是指“能够影响组织传递

人力资源管理信息的效率,并创造高强度组织氛

围的人力资源管理的一系列元属性”[3],这一系列

元属性的实现能够帮助具体人力资源管理措施传

递出有效的信息,并且它们还将影响员工对这些

信息的有效感知和共享[4]。人力资源管理强度包

括三个维度,分别是独特性(包括可视性、可理解

性、职权正当性和相关性四个特征)、一致性(包括

充分性、有效性和人力资源管理信息的一致性三

个特征)和共识性(包括主要人力资源管理决策者

之间的共识和公平性两个特征)[3]。已有多项研

究都证实了人力资源管理强度对员工态度、行为

和绩效等方面的表现具有显著正向影响[58],然
而,在明确人力资源管理强度影响效果的基础上,
如何构建出强大的人力资源管理系统(也即人力

资源管理强度前因的探讨)是理论界与实践界更

为关注的问题。
从信息传递的角度看,企业的人力资源管理

信息主要通过组织的规章制度和等级链中的直线

领导两种途径进行传递[9]。在直线领导与员工互

动的过程中,领导风格可能会影响人力资源管理

措施在传递过程中发出的信号,并进一步影响到

员工对这些信号的有效感知和共享,也即领导风

格会对人力资源管理强度产生影响。从积极型领

导风格出发,真实型领导(authenticleadership)
把自身积极的心理能力与高度发展的组织情境相

结合来发挥作用[10],被认为是积极型领导风格的

源构念[11]。已有研究证实,真实型领导对其自身

发展、员工的态度和行为及组织目标的实现均有

正向影响[12]。因此,本研究推断真实型领导可能

会显著提高人力资源管理强度。
另外,根据上述分析可知,真实型领导对人力

资源管理强度的影响是在传递人力资源管理政策

和信息的过程中产生的,而员工是信息的接受者,
因此有必要从员工角度探讨真实型领导对人力资

源管 理 强 度 的 影 响 过 程。员 工 建 言 行 为

(employeevoicebehavior)作为改善组织现状的

建设性沟通行为[13],一定程度上可以看做是对信

息的传播。真实型领导通过自身的积极努力促进

员工建言,在员工建言的过程中人力资源管理信

息被更多人接受、理解和认可。因此,本研究将探

讨员工建言行为在真实型领导与人力资源管理强

度之间的中介作用。
同时,从社会认知角度出发,员工对组织环境

的认知会影响其是否采取某种行为[14]。组织中

常出现为实现利益而采取拉关系、走门路等正式

规则之外的政治行为,而人们对这种组织政治行

为的理解是建立在主观的解释而不是一些客观的

组织状态之上,因此组织中政治行为的影响取决

于 人 们 的 感 知[15],即 员 工 的 组 织 政 治 知 觉

(perceptionsoforganizationalpolitics)。“守中

庸之道”“沉默是金”是中国几千年的文化传承,人
们在耳濡目染中学会了明哲保身。当员工的组织

政治知觉较高时,即使领导者与他人公开分享信

息,力图建立真诚、公平的关系,员工或出于自保

动机、或出于互惠动机,都会选择三缄其口。因

此,组织政治知觉可能是真实型领导影响员工建

言行为的边界条件。
综上所述,本研究将开展以下三方面的工作:

第一,真实型领导对人力资源管理强度的作用效

果;第二,员工建言行为在真实型领导与人力资源

管理强度之间的中介作用;第三,组织政治知觉在

真实型领导与员工建言行为之间的调节作用。本

文的研究模型如图1所示。

图1 研究模型
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二、研究假设

1.真实型领导对人力资源管理强度的主

效应

真实型领导是一种促进并利用积极的心理能

力和道德氛围,以使得领导者产生更强大的自我

意识和内化的道德观点,平衡地处理信息并与下

属建立透明的关系,进而促进领导者自身和下属

积极的自我发展的领导风格[16]。Walumbwa等

(2008)将真实型领导划分为四个维度,即自我意

识、内化道德、关系透明和平衡加工[16]。自我意

识是指领导者对自己的优势和劣势等多方面特点

的准确了解;内化道德是指领导者的行为不屈从

于群体、组织和社会的压力,与内在的道德标准和

价值观相一致;关系透明是指领导者通过公开分

享信息、表达真实想法和抑制不良情绪等方法,将
真实的自我呈现给他人;平衡加工是指领导者在

作出决定之前会征求他人意见,并客观地分析相

关信息[16]。
本研究预期真实型领导会正向影响人力资源

管理强度。首先,真实型领导与他人公开分享和

收集信息、表达真实想法,使员工充分明确人力资

源管理信息,并在沟通交流中增进员工对信息的

理解和认可,从而提高人力资源管理强度的独特

性。其次,一方面,真实型领导坚持做对的、有利

于组织的事[17],能够指导员工采取符合组织目标

的行动,实现人力资源管理的有效性;另一方面,
真实型领导会表现出内心价值观与外在行为的一

致性特点[11],因此不会出台一些自相矛盾和朝令

夕改的政策,从而提高人力资源管理强度的一致

性。最后,真实型领导与下属建立透明的关系,坚
持不做虚假决策,会增强员工对人力资源管理政

策的认同和组织中公平性的感知,从而提高人力

资源管理强度的共识性。基于此,本文提出假设

H1:真实型领导与人 力 资 源 管 理 强 度 显 著 正

相关。

2.员工建言行为的中介作用

建言行为是一种以改善组织现状为目的的、
自发的、建设性的沟通行为[13]。本研究推断真实

型领导会正向影响员工建言行为。首先,真实型

领导具有准确的自我认知,清楚地了解自己的缺

点,使员工认识到领导者能直面管理中存在的问

题,提高员工建言的信心;同时,领导者努力与下

属建立相互信任的关系,进一步降低了建言的风

险性给予员工的心理压力,为建言提供了有利的

条件。其次,基于社会学习理论,真实型领导为员

工树立了榜样,能塑造员工正确的价值观、信仰和

其他道德认知[11],激励员工模仿他们的行为[18]。
真实型领导具有较高的道德水准并积极为组织服

务,员工在向领导者学习的过程中也会因此更加

重视组织利益,不畏压力提出建言。最后,真实型

领导在作出决策之前会寻求他人意见,给予下属

发表意见的机会;对待信息客观公正的态度,降低

了建言的挑战性可能带来的负面影响。基于此,
本文提出假设 H2:真实型领导与员工建言行为

显著正相关。
另外,真实型领导对人力资源管理强度的影

响可能是通过促进员工建言来间接实现的。首

先,员工在作出建言行为之前会广泛收集信息,以
使自己的建言更有理论和现实依据,并对自己建

言可能带来的奖惩进行评估,信息的收集使员工

对人力资源管理实践有了更加清晰的认识,从而

提高人力资源管理强度的独特性。其次,员工针

对组织中的问题提出建议,使得组织中的人力资

源政策在上传下达的过程中更加规范且不出差

错,从而提高人力资源管理强度的一致性。最后,
已有研究表明,建言有利于员工获得更高的绩效

评价[19],这会使员工认为自己的努力得到了回

报,提高员工对人力资源管理实践的认同和对组

织公平性的感知,从而提高人力资源管理强度的

共识性。基于此,本文提出假设 H3:员工建言行

为在真实型领导与人力资源管理强度之间起中介

作用。

3.组织政治知觉的调节作用

组 织 政 治 行 为 (organizationalpolitical
behavior)被定义为组织上未被认可的、具有潜在

自利意图的行为[15]。组织政治知觉则考察个人

对这种具有自利意向行为的归因,通常是指个人

对工作环境中领导或同事表现出这种自利行为程

度的主观认知[15]。
本研究推测组织政治知觉会对真实型领导与

员工建言行为之间的关系产生调节作用。首先,
员工的组织政治知觉会影响真实型领导行为的有

效性,当员工的组织政治知觉较高时,真实型领导

广开言路和构建真诚上下级关系的特质就会被弱

化,员工更倾向于采取组织中普遍存在的做法

通过“政治手段”来实现自身利益,建言这种
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角色外行为会被认为效用较低。其次,根据社会

认知理论,个体的行为与对他人的观察和认知有

关[14],组织中广泛采用政治手段的不良风气会使

员工改变对领导者的判断,领导者可能给员工一

种表面真诚但暗地里更欢迎政治行为的印象,建
言这种对现有规则的挑战性行为会被认为是不受

欢迎的,从而降低员工建言的信心。最后,员工建

言的目的是改善组织现状,当员工的组织政治知

觉较高时,员工会产生无力感,认为即使建言也不

能取得理想中的效果,从而放弃或减少建言;相
反,当员工的组织政治知觉较低时,员工不倾向于

使用政治技能搞关系,真实型领导对员工建言的

激励作用能够通过组织正直的氛围得到进一步加

强,当员工发现组织中的问题时,极有可能选择进

行建言。基于此,本文提出假设 H4:组织政治知

觉对真实型领导与员工建言行为之间的关系具有

显著的调节作用,当员工的组织政治知觉较高时,
真实型领导与员工建言行为之间的正向关系

较弱。

三、研究方法

1.数据收集与样本情况统计

本次调查面向员工总计发放问卷408份,回
收有效问卷288份。样本基本情况如下:在性别

方面,男性占50.7%,女性占49.3%;在年龄方

面,20岁(含)以下占1.4%,21~30岁占28.8%,

31~40岁占28.1%,41~50岁占32.6%,50岁

以上占9.1%;在学历方面,高中/中专及以下占

13.9%,大专占28.8%,本科占45.8%,硕士及以

上占 11.5%;在 工 作 年 限 方 面,1 年 以 下 占

18.1%,1~3年占22.6%,4~6年占28.5%,7~
10年占12.5%,10年以上占18.3%。

2.测量工具

本研究量表均采用Likert5点计分的方式,
“1”表示“非常不同意”,“5”表示“非常同意”。真

实型领导采用 Walumbwa等(2008)[16]开发的量

表,包括“我的领导能够通过与下属沟通而获得一

些建议,从而拉近领导与员工的距离”等16个题

目。此量表的Cronbach’sα系数为0.908。
员工 建 言 行 为 采 用 Liang,Farh & Farh

(2012)[20]开发的量表,包括“对于组织内暴露出

或者隐藏的一些问题,作为员工的我能够积极参

与其中并提出自己的意见”等10个题目。此量表

的Cronbach’sα系数为0.841。
人力资源管理强度采用Delmotte,Winne&

Sels(2012)[9]开发量表,包括“人力资源部承担的

工作很好地满足了我们的需要”等31个题目。此

量表的Cronbach’sα系数为0.953。
组 织 政 治 知 觉 采 用 Kacmar & Carlson

(1997)[21]开发的量表,包括“组织内会有员工打

压别人,只为了自己能够晋升”等15个题目。此

量表的Cronbach’sα系数为0.704。
控制变量:本研究选取性别、年龄、学历和工

作年限四个人口统计学变量作为控制变量,排除

它们对研究变量的影响。

四、数据分析

1.效度检验

由表1验证性因子分析结果可知,四因子模

型(真实型领导、人力资源管理强度、员工建言行

为、组 织 政 治 知 觉)的 适 配 度 最 好 (χ2/df=
2.483,CFI=0.969,TLI=0.957,RMSEA=
0.072),表明本研究4个变量具有较好的区分

效度。

表1 验证性因子分析

模      型 χ2/df CFI TLI AGFI RMSEA

单因子模型:AL+HRMS+VB+POPS 11.515 0.752 0.696 0.541 0.191
两因子模型:AL+POPS;HRMS+VB 7.074 0.859 0.825 0.717 0.145
三因子模型:VB+HRMS;AL;POPS 3.867 0.936 0.917 0.847 0.100
四因子模型:AL;HRMS;VB;POPS 2.483 0.969 0.957 0.903 0.072

注:AL代表真实型领导,HRMS代表人力资源管理强度,VB代表员工建言行为,POPS代表组织政治知觉;“+”代表两个

因子合并为一个因子;两因子和三因子模型均选取了适配度最好的变量匹配模型

  2.共同方法偏差检验

本研究涉及的真实型领导、组织政治知觉、员
工建言行为、人力资源管理强度4个变量均来源

于员工报告,很有可能产生共同方法偏差。本研

究采用了Harman单因素检验和因子控制法两种

方法 对 共 同 方 法 偏 差 进 行 检 验。首 先,采 用
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Harman单因素检验的方法,将本研究4个变量

的所有题项进行探索性因子分析,在未旋转时,第
一个因子的方差解释率为28.367%,低于40%;
其次,采用Podsakoff等(2003)[22]的因子控制法,
加入方法偏差潜变量,拟合参数χ2/df,CFI,TLI
和 RMSEA 的变化情况如下:Δχ2/df=0.053,

ΔCFI=0.001,ΔTLI=0.001,ΔRMSEA=0.001,

CFI,TLI和 RMSEA的变化量均在0.02以下。
综上,判定共同方法偏差在本研究中并未造成严

重影响。

3.变量的描述性统计分析和相关分析

各变量的相关系数、均值及标准差如表2所

示。真实型领导与员工建言行为、人力资源管理

强度 显 著 正 相 关(r=0.564,p<0.01;r=
0.684,p<0.01),员工建言行为与人力资源管理

强度显著正相关(r=0.648,p<0.01),具备进一

步检验中介效应和调节效应的条件。

表2 变量的描述性统计分析和相关分析

变    量 1 2 3 4

1.真实型领导 1
2.员工建言行为 0.564** 1
3.组织政治知觉 0.072 -0.160** 1
4.人力资源管理强度 0.684** 0.648** -0.160** 1
平均值 3.260 3.299 3.165 2.962
标准差 0.712 0.697 0.479 0.669

注:*、**、***分别代表变量在0.05、0.01和0.001水平上显著,下同

  4.假设检验

(1)主效应和中介效应检验

参考Baron& Kenny(1986)[23]的做法检验

员工建言行为的中介作用,结果如表3所示。第

一步,以真实型领导为自变量,人力资源管理强度

为因变量进行回归分析,如模型2所示,真实型领

导对人力资源管理强度产生了显著的正向影响(β
=0.686,p<0.001),假设 H1成立;第二步,以
真实型领导为自变量,员工建言行为为因变量进

行回归分析,如模型5所示,真实型领导对员工建

言行为产生了显著的正向影响(β=0.569,p<
0.001),假设 H2成立;第三步,同时以真实型领

导和员工建言行为为自变量,人力资源管理强度

为因变量进行回归分析,如模型3所示,员工建言

行为对人力资源管理强度产生了显著的正向影响

(β=0.380,p<0.001),且与模型2相比,真实型

领导对人力资源管理强度的影响(β=0.469,p<
0.001)显著降低,因此,员工建言行为在真实型领

导与人力资源管理强度之间起部分中介作用,假
设H3成立。

表3 阶层回归检验结果

变  量
人力资源管理强度

模型1 模型2 模型3

员工建言行为

模型4 模型5 模型6
控制变量

  性别 0.041 -0.025 -0.007 0.007 -0.048 -0.052
  年龄 -0.183** -0.130* -0.116* -0.082 -0.038 -0.034
  学历 0.016 -0.062 -0.046 0.023 -0.041 -0.047
  工作年限 0.088 0.034 0.012 0.103 0.058 0.059
自变量

  真实型领导 0.686*** 0.469*** 0.569*** 0.567***
调节变量

  组织政治知觉 -0.039
交互项

  真实型领导×组织政治知觉 -0.098*
中介变量

  员工建言行为 0.380***

R2 0.027 0.484 0.582 0.010 0.324 0.336
F 1.997 52.932*** 65.192*** 0.710 27.076*** 20.241***

ΔR2 0.027 0.457 0.098 0.010 0.314 0.012
ΔF 1.997 249.651*** 65.737*** 0.710 131.232*** 2.455
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  (2)调节效应检验

参考Aiken& West(1991)[24]的做法,将真

实型领导和组织政治知觉进行中心化处理,然后

相乘构造交互项,最后进行回归分析,结果如表3
所示。模型4至模型6以员工建言行为为因变

量,以真实型领导、组织政治知觉及它们的交互项

为自变量进行回归分析。如模型6所示,真实型

领导和组织政治知觉的交互项对员工建言行为产

生了显著的负向影响(β=-0.098,p<0.05),因
此,组织政治知觉在真实型领导与员工建言行为

之间的调节作用存在,假设 H4成立,具体表现

为,员工的组织政治知觉越高时,真实型领导与员

工建言行为之间的正向关系越弱。
参考 Aiken& West(1991)[24]的做法,图2

用简单效应检验的方式展示了组织政治知觉的调

节效应,在低组织政治知觉的情况下,真实型领导

与员工建言行为之间的正向关系比在高组织政治

知觉的情况下更强,进一步验证了假设H4。

图2 组织政治知觉对真实型领导与员工
建言行为之间关系的调节效应

五、研究结果与理论意义

1.研究结果

首先,本研究表明真实型领导与人力资源管

理强度显著正相关。真实型领导是积极型领导风

格的代表,对自身和员工都会产生在态度和行为

上的积极影响[25],他们具有较强的自我意识和内

化道德,与员工建立真诚的上下级关系,客观公正

地对待信息,使得员工能够清楚地了解并认同组

织中的人力资源管理政策,提高了人力资源管理

强度。本研究的结果再次证实了真实型领导风格

的积极效应,也为人力资源管理强度前因的探究

作出了有益的补充。
其次,本研究表明员工建言行为在真实型领

导对人力资源管理强度的影响过程中起部分中介

作用。真实型领导正直无私的品质和构建透明关

系的特质使得员工放下内心的芥蒂,更愿意为了

组织的利益提出建议,领导者对待信息开放公正

的态度给予了员工发表意见的机会,有利于员工

作出建言行为。真实型领导在促进员工作出建言

行为的同时,员工在与领导者沟通的过程中对组

织中的信息有了更加清晰的了解,并通过自己的

建议帮助组织实现人力资源管理的有效性,进而

增进员工对人力资源管理信息的感知和认可。
最后,本研究表明组织政治知觉在真实型领

导与员工建言行为之间具有调节效应。领导风格

对员工行为的影响是在特定的情境下实现的,对
于员工来说,个体的认知会进一步指导其行动。
组织中普遍存在采用政治手段来实现自身利益的

行为,员工的组织政治知觉可能会通过改变员工

的判断进而影响领导风格的效果。建言行为作为

对现有规则的挑战,当员工组织政治知觉较高时,
员工会认为自己的建言不会被组织认可,从而减

少建言。

2.理论意义

本研究具有以下三点理论意义:①丰富了人

力资源管理强度前因变量的实证研究。目前对人

力资源管理强度前因的探讨集中在管理者因素

(主要指高层管理者)和组织因素两个方面[4],本
研究关注员工的直线领导,证实了真实型领导对

人力资源管理强度的正向影响,为从领导风格方

面探究人力资源管理强度的前因提供了理论依据

与实证支持。②为领导风格对人力资源管理强度

作用机制的探究提供了新思路。人力资源管理信

息被员工理解和感知依赖于信息的准确传递,本
研究证明了员工建言行为这一人际间沟通行为的

中介效应,揭开了真实型领导对人力资源管理强

度影响过程的黑箱。③确定了真实型领导作用于

员工建言行为的边界条件。本研究从社会认知角

度出发,聚焦于员工对组织中普遍存在的政治行

为的感知,证实了组织政治知觉在真实型领导与

员工建言行为之间的负向调节作用,具有较强的

理论意义。
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