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建言导向人力资源实践促进员工持续建言 

行为的动态作用机制* 
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摘  要  在信息瞬息万变的今天, 组织的长治久安迫切需要员工持续反馈有关市场和业务一线的关键信息和

有效方案, 员工建言献策的持续性愈发重要。既有文献大多关注如何激发员工建言, 却对如何激发员工持续建

言的认识不足。本研究基于“现象驱动”, 先对本土业界卓有成效的建言实践进行总结, 探究“建言导向人力资

源实践”的概念内涵及内容结构; 再以行动者视角下员工后续建言行为的“初始诱发”和“后续反思”两阶段模型

为基础, 进一步探究建言导向人力资源实践在两个不同阶段的差异化调节作用; 最后运用案例研究法, 揭示

建言导向人力资源实践促进员工持续建言的多阶段动态演化过程。研究结论有望增进对员工持续建言前因机

制的理解, 并为本土企业建言实践提供参考和借鉴。 

关键词  建言行为, 持续建言行为, 建言导向人力资源实践, 自我调节框架 

分类号  B849:C93 

1  问题提出 

当今企业的经营环境日益呈现出动态与不确

定特征, 企业的持续发展既需要领导“运筹帷幄”, 

也十分依赖员工智慧(李怡然, 彭贺, 2021)。研究

表明 , 员工建言有助于改善组织绩效 (Frazier & 

Bowler, 2015; Li et al., 2017)、促进组织创新

(Guzman & Espejo, 2019; Liang et al., 2019)和提升

团队创造力(邓今朝 等, 2018), 对组织发展有着

重要意义。而对于企业来说, 想要长期维持员工

高水平建言行为却并不容易。很多组织存在这类

现象, 一些原本乐于表达和“发声”的员工变得被

动或沉默。尽管员工单次建议有助于改善组织健

康, 但组织的长治久安离不开员工持续反馈有关

市场和业务一线的关键信息。工作场所中员工建
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言行为减少或中断引发的信息缺失和决策失误可

能危及企业的存续。基于此, 探究本土企业员工

持续建言的生成规律, 并设计相应的管理策略以

促进员工持续建言具有十分重要的意义。 

实践观察发现, 随着员工合理化建议在改善

企业健康和决策效能方面的价值日益突显, 国内

已有大量本土企业成功探索出了以人力资源实践

为切入点的员工建言培育方案, 如湖州天格地板

公司的“麻烦看板”和“提案改善制度”、长沙比亚

迪汽车公司的“合理化建议积分制”、长白山万达

国际度假区管理层升级的员工“吐槽”机制、广东

博力威公司的“精益项目”等, 打开了持续建言行

为培育和建言氛围创设工作的新局面, 为企业降

本增效输入了巨大智力支持。那么, 在上述企业

中已被广泛应用且显现出强大生命力的建言实践

之内容结构是什么？这类实践之所以能有效激发

员工持续建言的内在逻辑和具体过程是什么？其

他企业又该如何借鉴？这既是本土企业建言实践

的重要关切点 , 又是理论层面亟待解释的科学

问题。  
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尽管管理实践与员工建言持续性的关系是一

个如此重要的话题, 但当前文献对该主题的认识

仍存在明显的局限。第一, 对工作场所员工建言

行为的动态演化特征关注不足。领域内的研究者

长期以来普遍认为, 角色外行为是特质的、静态

的, 其差异性主要体现在个体之间(Bolino et al., 

2012)。相应的, 绝大多数建言行为的研究基于建

言行为静态点值对个体差异的前因进行探究。然

而近期研究逐渐显示, 工作场所中员工的建言水

平会在适应外部环境过程中被动态调整(King et al., 

2019; 章凯 等, 2020; Li & Tangirala, 2021; 张靓

婷 等, 2022; Liu et al., 2022), 是“依赖于时间动

态进行的” (Bolino et al., 2012)。然而, 既有文献对

建言的动态性特征关注不足, 也较少采用过程研

究探究建言的演化趋势。这就导致, 研究结论虽

能解释在某一时间点上员工建言水平的差异性 , 

却无法解释员工建言水平随着时间推移的变化性

(张靓婷 等, 2022)。 

第二, 对本土企业界优秀建言实践的总结不

足。过往的战略人力资源实践均有其自身特定目

标和情境。如, 高绩效工作系统和创新导向人力

资源实践分别强调绩效改进和组织创新的战略导

向, 难以有效帮助组织管理者回应来自建言行为

塑造的实践诉求。事实上, 在中国本土企业界, 合

理化建议制度、提案改善、精益项目等建言实践

已经被广泛应用且显现出强大生命力, 但鲜有文

献从理论角度对上述实践进行构念化和理论化 , 

导致这类实践的核心要素和内容构成尚不明确 , 

因此对于本土企业建言实践的指导意义有限。 

第三, 对作用过程的动态性缺乏“厚实描述” 

(thick description)。既有关于作用机理的研究大都

将建言的诱发视为管理实践一步到位的作用过程

(King et al., 2019), 止步于员工施展建言行为这

一步。在方法上, 大都采用量化研究的范式揭示

管理情境影响员工建言行为的中介机制和边界条

件。但值得注意的是, 个体建言行为的动态演化

是组织成员和管理实践长期社会互动的结果, 其

过程具有强情境化特征(朱永跃, 欧阳晨慧, 2018), 

而量化研究难以揭示作用过程的动态性和复杂性

(韩翼, 宗树伟, 2021)。这种局限一定程度上限制

了我们对于管理实践和员工建言行为演化二者关

系的科学认识。 

综上可知, 以动态过程视角, 从建言行为的

可持续性入手, 重新审视和考察能够促进员工建

言持续性的人力资源策略条件及其作用过程, 对

我们有效回应“员工建言何以可持续”的实践难题

十分关键。 

2  研究现状 

2.1  建言行为持续性的研究现状 

2.1.1  员工持续建言行为的概念 

LePine 和 Van Dyne (2001)较早将员工建言界

定为“组织成员主动提出意见、建议或者想法以改

善所在团队、部门或组织现状的行为”。后续学者

虽然从不同角度对该定义进行发展和完善, 但总

体上已形成共识, 即, 建言是一种兼具建设性和

挑战性的、自由裁量的角色外行为(Morrison, 2011; 

卢红旭 等, 2020)。自提出以来, 学者们普遍认为

建言行为是特质性的、静态的, 其差异性主要表

现在个体之间(Bolino et al., 2012)。这种认识隐含

着对建言行为理想状态的期望, 即, 假设员工建

言水平具有跨时间的稳定性。 

但近期的研究逐渐显示, 员工在适应外部环

境过程中会对建言水平进行动态调整(King et al., 

2019; 章凯 等, 2020; Li & Tangirala, 2021; 张靓

婷 等, 2022; Liu et al., 2022)。即, 员工建言并非

是瞬时的单次行为, 而是会随着时间推移呈现减

少、中断或持续的变化趋势(张靓婷 等, 2022; Liu 

et al., 2022)。因此, 我们认为以简单的静态点值来

反映个体真实建言行为特征的做法, 可能导致把某

一时间点的建言水平误判为持续的建言水平。随着

研究工作的推进, 已有文献开始将注意力聚焦在

建言行为的变化趋势上, 出现了多个与“建言持续

性”相近的概念 , 如 , 建言韧性  (voice resilience) 

(King et al., 2019; 王尧 等, 2022)、“下一轮建言” 

(章凯 等, 2020)、持续建言(enduring voice) (Li & 

Tangirala, 2021)以及后续建言(Liu et al., 2022)等。

这类文献均注意到建言行为的动态性特征, 并着

手揭示建言行为演化趋势的解释变量以及前因机

制, 贡献了有关建言行为本质特征的理论知识。

本文认为, 为进一步深化对员工建言行为变化趋

势的理解, 基于动态视角对建言行为的持续性特

征进行系统性考察是非常有必要的。参考了以往

相关概念界定, 如利他行为的可持续性(于坤 等, 

2022)、后续建言行为(Liu et al., 2022)等, 本文将

持续建言行为界定为, 随着时间的推移, 员工个
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体所表现出来的、建立在先前建言(present voice)

水平之上的后续建言行为倾向 , 这种行为倾向

表现出短期波动的稳定性和长期趋势上的较高

水平。 

2.1.2  员工持续建言行为的形成机理 

随着研究的持续推进, 越来越多的研究开始

关注个体建言行为的动态性特征(Morrison, 2023), 

并将建言情境的终端拓展到后续建言上, 这为解

答“员工建言何以可持续”的难题提供了有效参

考。目前而言, 这类文献主要围绕两条主线展开。 

第一类研究文献, 主要考察先前建言经历与

后续建言发展趋势的关系。代表性文献有 King 等

(2019)提出“建言韧性”的概念 , 以描述未采纳情

境下员工依然愿意参与后续建言的品质。该研究

表明, 当个体建言未得到采纳时, 若管理者对未

采纳的原因进行充分解释, 员工的心理安全感将

得到提升, 而员工的建言韧性也将相应提高。此

外 , 章凯等(2020)的研究发现 , 管理者采纳建言

将提升员工的工作意义感和建言效能感, 从而激

发员工持续建言的积极性。Liu 等(2022)发现, 当

员工的先前建言行为伴随着领导谦卑行为时, 员

工的心理安全感得到提升, 后续建言倾向也相应

增强; 当先前建言行为伴随上级辱虐行为时, 员

工心理安全感会降低 , 后续建言倾向也相应减

弱。Kim 等(2023)将建设性建言行为概念化为建

言者和管理者之间持续的二元交换行为。该研究

认为当管理者以赞同或实施来回应建设性建言时, 

员工可能会以后续的建设性意见行为来回应, 以

继续发展自身与管理者之间的关系, 这反过来有

助于建言反馈循环的发展。 

综上可知, 员工从先前建言经历中得到的回

应和反馈是影响个体后续建言行为的重要因素

(施李晓云 等, 2022)。这是因为, 行动者会对先前

建言结果进行观察和反应, 形成情绪和认知痕迹, 

进而为后续建言相关风险和收益评估输入证据信

息(陈建 , 时堪 , 2017)。而自我调节理论也指出 , 

个体后续行为很大程度会受到先前行为施展过程

中得到的反馈以及认知调整的影响(乐国安, 纪海

英, 2007)。上述研究从建言回应视角切入, 对后续

建言的前因机制进行了探究, 推进了学界对先前

建言反馈与后续建言行为关系的认识。 

第二类研究文献, 主要基于动态过程视角考

察 个 体 建 言 行 为 随 时 间 推 移 的 变 化 趋 势 。

Morrison (2011)较早关注到建言行为的动态性特

征, 提出要从多时间段收集数据, 以检验建言行

为随着时间变化的动态性。为回应这一呼吁, 很

多学者开始采用经验取样法来探究相对短期的建

言行为变化性。然而随着认识的不断加深, 越来

越多的学者意识到建言行为作为一种主动性行为, 

是个体能量的持续输出, 并不是员工短期决策的

结果(Grant & Ashford, 2008)。短期动态模型虽然

能够描述建言行为的变化, 但是由于时间跨度太

短难以预测建言行为的长期变化。因此从相对较

长时间跨度来探究员工建言行为的演化趋势更符

合建言行为的本质(张靓婷 等, 2022)。基于此, 越

来越多的学者开始基于过程视角开展研究设计 , 

以推进建言行为动态演化机理的研究成果。例如, 

汪曲(2018)采用扎根理论方法构建了农村女性干

部建言行为与沉默行为的选择机制以及动态转化

路径, 认为建言行为和沉默行为之间的动态转换

机制受到先前行为选择的影响, 并受到当前背景

所启动的认知和情绪过程的综合作用的影响。此

外, 也有学者关注到在动态演化过程中个体建言

行为所呈现出的线性或非线性的演化模式, 代表

性成果有, Li 和 Tangirala (2021)指出个体建言的

动力 (momentum)随着时间推移可能呈现出自我

放大 (self-amplifying)的 “积极螺旋 ”和自我泄气

(self-deflating)的“消极螺旋”两种非线性变化模

式。这项实证研究结果表明, 主管−员工的主动性

人格匹配通过变革目标一致性的中介作用正向影

响员工 6 个月后建言水平的线性和非线性变化。

张靓婷等(2022)的实证结果表明 , 新员工建言行

为在组织社会化过程中会呈现倒 U 型的变化趋势, 

其中, 关系型自我构念较强的个体的建言行为变

化幅度更大, 变革型领导与关系型自我构念的交

互效应显著调节了新员工建言行为的变化趋势。 

上述研究成果极大丰富了工作场所个体建言

行为演化规律的理论知识, 并达成以下三方面的

共识: 第一, 个体建言行为具有随时间推移而动

态发展的客观属性, 开展动态研究和纵向研究有

助 于 科 学 揭 示 建 言 行 为 的 形 成 及 演 变 规 律

(Morrison, 2023); 第二, 动态过程探究对于研究

方法提出了更高的要求, 未来研究应当选择恰当

的研究方法以解决动态机制研究的难题(陈建, 时

堪, 2017); 第三, 个体建言行为的展现强度以及

演化趋势受到个体自身及环境因素的综合影响
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(张靓婷 等, 2022), 这是一个多方力量相互制衡

的情绪认知过程(汪曲, 2018)。 

2.2  管理情境影响员工建言行为的作用机制 

已有关于管理情境和员工建言关系的研究 , 

绝大部分文献立足领导行为风格的“人治”情境 , 

主要基于社会交换理论、社会认同理论、信息加

工理论、社会学习理论等理论视角, 探究领导者

可信行为(金童林 等, 2018)、主动征求建言(周浩, 

盛欣怡, 2019; 施李晓云 等, 2022)、信息共享行

为(陈倩倩 等, 2017)等影响下属建言的作用机理

及其边界条件, 研究结论大大加深了人们对于员

工建言前因机制的理解。这类研究普遍认为, 领

导行为作为规范员工行为的软手段, 能够向组织

成员传达“主观”规范(彭坚 等, 2020)。尤其在建言

情境中, 领导作为下属向上建言的对象, 掌握着

奖惩权力, 是下属判断建言是否安全、是否值得

的关键线索来源(Detert & Burris, 2007; 段锦云 等, 

2016)。但同时, 也有研究指出, 领导行为作用的发

挥很大程度依赖于个人特质倾向, 短期内不易改

变且不能构成广泛的组织背景, 研究结论的实践意

义有限(颜爱民, 李莹, 2020; 陈丝璐 等, 2020)。 

相较而言 , 战略人力资源管理行为视角

(Behavioral perspective)认为, 人力资源管理策略

作为一种制度上的硬手段(彭坚 等, 2020), 是组

织中实施的、规定员工参与度的正式管理规则和

程序(许龙, 孟华兴, 2021; Jiang et al., 2015), 具有

可视性、可理解性和共识性特征(贾建锋 等, 2021; 

伍如昕, 2017), 能为个体决策提供明晰的情境线

索, 且能在实践上形成有效的制度化抓手, 是企

业员工建言行为规范塑造的有效举措(许龙, 孟华

兴, 2021; 赵红丹 等, 2019)。基于此共识, 近年来

人力资源实践与员工建言的关系受到越来越多的

重视。研究者们从高绩效工作系统(苗仁涛  等 , 

2015; 戚玉觉, 杨东涛, 2018; Wang et al., 2019; 

许龙, 孟华兴, 2021)、社会责任导向人力资源实践

(赵红丹 等, 2019)、高承诺工作系统(段锦云 等, 

2017)、工会实践(胡恩华 等, 2019)等视角探讨建

言行为的前因机制, 并取得重要研究结论。如, 工

会实践不仅可以提高员工心理安全感和建言效能

感, 解决员工不敢建言和建言无效的“后顾之忧”, 

而且能够激发员工为企业发展建言献策的责任感, 

从而促进员工建言(胡恩华 等, 2019)。这些研究

成果推进了员工建言行为前因机制的研究进展 , 

弥补了中观视角前因机制研究的不足, 同时也为

管理实践提供了有效启示。 

值得注意的是, 虽然有关人力资源实践与员

工建言关系的研究已取得部分有益成果, 但大部

分文献以静态视角构建管理实践与员工建言的关

系模型, 对行为结果的关注止步于员工施展建言

这一步。依据自我调节框架, 个体建言行为链除

了行为施展之外, 还包含行动前预测和行动后反

思在内的多个阶段, 而管理情境可在不同阶段发

挥作用(施李晓云 等, 2022)。但目前大多数研究

将注意力集中在初始发生阶段的探索上, 而关于

能够诱发员工后续建言的管理策略条件的探讨存

在知识缺失(符纯洁 等, 2023), 忽视了“员工建言

何以可持续”这一实践难题。此外, 这类研究文献

还存在另一个局限, 即, 在揭示人力资源实践的

作用时, 大都对其进行个体感知层面的测量(邵芳, 

樊耘, 2014), 忽视人力资源实践在客观实施和员

工感知这两个不同层面作用的差异性(陈建安 等, 

2017), 也未基于多时间节点揭示人力资源管理的

动态纵向作用机理, 研究结论也就难以为企业的

建言实践提供精细化指导。 

2.3  文献评述 

通过文献回顾和评述可知, 持续建言的预测

变量和生成机理已成为当前建言研究领域的一个

新动向, 已有文献开始将建言情境的终端拓展到

后续建言, 展开对个体建言行为动态趋势和前因

机制的考察。但是既有文献, 在研究路径上, 立足

“现象驱动”的成果较少, 对本土企业中优秀建言

实践的总结十分不足, 而事实上, 建言行为培育

的理论研究已滞后于管理实践 ; 在前因机制上 , 

对中观层面人力资源实践作用的关注不充分, 且

对其测量主要聚焦在员工感知的单一层面, 忽视

不同操作层面作用的异质性, 以及组织实施、员

工感知的管理实践对个体建言行为产生作用的阶

段性差异; 在过程机制上, 大都采用量化研究以

揭示中介机制和边界条件, 针对管理情境影响员

工建言演化的动态作用过程缺乏细节描述。这导

致, 尽管学术界关于管理实践与员工建言关系的研

究成果丰硕, 但本土企业在面临“员工建言何以可

持续”的实践难题时依然缺乏有效的理论指导。 

3  研究构想 

本文将开展 3 项研究(如图 1 所示)以回应“员 
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图 1  研究框架图 
 

工建言何以可持续”的实践难题。首先, 遵循“现象

驱动理论研究”的范式 , 总结在本土业界显现出

强大生命力的建言实践 , 初步提出“建言导向人

力资源实践”的概念 , 并对其概念内涵和内容结

构进行探索(研究 1); 其次, 为厘清“建言导向人

力资源实践影响个体建言行为演化过程的作用机

理”, 本文依照循序渐进的逻辑, 先基于行动者的

自我调节框架 , 构建员工后续建言行为的“初始

发生”和“后续反思”两阶段过程模型; 再以此为基

础探究建言实践在两个不同阶段的差异化调节作

用(研究 2); 最后, 为了对“建言实践促进员工持

续建言的具体过程”进行动态性、辩证性和细节化

的理论描述, 在研究 2(量化研究)的基础上采用多

案例研究法 , 试图提炼出“建言导向人力资源实

践促进员工持续建言行为的动态过程理论” (研究

3)。总的来说, 本研究试图回答两个问题: 第一, 

作为员工建言行为培育的重要制度抓手, 本土业

界已实施的、卓有成效的建言实践的内容结构和

策略体系是什么(研究 1)？第二, 本土组织建言实

践激发员工持续建言的内在逻辑和具体过程是什

么(研究 2 和研究 3)？这些问题的解答具有十分重

要的研究价值和现实意义。 

3.1  研究 1: 建言导向人力资源管理实践的概念

内涵与内容结构 

本研究尝试对本土企业中显现出强大生命力

的建言实践进行总结和归纳 , 将其命名为“建言

导向人力资源实践” (以下简称“建言实践”), 并参

照以往相关概念界定, 将其定义为, 企业为达成

维持组织成员高水平建言行为的目的, 而实施的

一系列用于提升员工建言相关能力、动机和机会

的管理实践。这些实践有助于诱发员工的主观能

动性和高质量建言献策行为, 并能促进员工后续

建言行为表现。已有研究指出, 人力资源管理系

统中的实践策略并不是孤立发生作用的(张瑞娟, 

孙健敏, 2014), 各项实践的特定组合有助于开发

员工的后续能力(Kang & Snell, 2009), 其协同效

应能够增强人力资源管理对员工行为绩效的影响

(Chadwick, 2010)。在对建言行为的影响方面 , 

Mowbray 等(2021)指出, 与能力、动机、机会相关

的人力资源实践会对员工的建言行为产生累积效

应。实践观察发现, 在本土企业中显现出强大生

命力的合理化建议制度、提案改善、“麻烦”看板

等建言机制, 不仅涵盖建议征集、渠道设置等机

会导向实践, 还涵盖了考核评估、物质奖励、精

神激励、参观培训等多样化举措。鉴于现有研究

缺乏从协同效应视角归纳、整合对员工建言行为

有驱动作用的人力资源实践策略体系, 本研究拟

遵循经典的 AMO 理论框架 (Ability-Motivation- 

Opportunity theory) (Jiang et al., 2015), 将建言实

践系统视为由建言能力提升实践、建言动机增强
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实践和建言机会提供实践构成的综合体, 结合质

化和量化研究探究其概念内涵和内容结构。结合

已有文献和实践观察, 本文认为建言实践可能包

含以下内容:  

(1)能力提升实践, 通过甄选、培训、工作扩

大化等手段来增强员工的建言能力、经验和知识。

在问题情境中, 一线员工对业务的关键信息最为

了解, 其观点和想法对改进组织健康有着至关重

要的作用, 但这类员工可能存在对组织信息掌握

不充分、认知加工能力有限、不善表达等不足, 这

将在一定程度上制约组织内部有效信息的充分沟

通和有效方案的生成与落地。对此, 组织实践可

通过共享组织信息、轮岗和工作扩大化帮助员工

对问题情境形成全局思考、通过参观优秀企业让

员工学习先进模式和前沿实践、借助企业培训提

升员工专业能力和沟通能力等, 以提升员工从事

建言活动相关的技能、知识和经验。这类实践有

助于促进员工在一线业务场景中开展有效的信息

收集、信息加工、方案形成、观点表达等活动, 提

高员工对工作任务和组织的认识, 增强他们发现

问题并发表意见的能力(Mowbray et al., 2021), 从

而提高员工参与高质量建言献策的胜任力。 

(2)动机增强实践, 通过考核、奖惩和激励体

系来诱导员工努力从事组织所期望的建言献策行

为。本土组织情境中, 员工常处于一种两难情境。

一方面, 员工熟悉自己的工作, 有很多好点子和

建议可提 ; 另一方面 , 高权力距离以及“安分守

己”的文化基因(李树文 等, 2020), 使得员工对风

险性角色外行为尤其小心与谨慎(蔡霞 , 耿修林 , 

2016)。加之, 组织意图不明和情境模糊, 使得个

体无法对建言风险和收益进行准确评估(周浩, 盛

欣怡, 2019), 从而导致建言意愿不足。对此, 组织

可通过“合理化建议”制度、“合理化改善”专项基

金等实践, 对员工建议予以及时反馈、公正评比

与奖励“改善项目”、公开表彰与认可获奖提案、

落实和推广合理化建议, 将“尊重”、“民主”的管理

理念变成可见可感的制度规范, 充分传递组织对

员工智慧的期待和尊重, 确立建言行为在组织内

的合法性, 由此提升员工对建言行为的效能感、

意义感和成就动机。此外, 组织中的工作团队设

计可以促进员工之间的有效互动 , 即关系协调 , 

在这种氛围中, 员工被激励着为组织的最佳利益

而行动, 从而促进建言动机和后续建言行为的产

生(Mowbray et al., 2021)。 

(3)机会提供实践, 通过授权、团队合作、支

持参与等方式给员工的建言行为提供更大的发挥

空间。建言是一种“挑战现状”的角色外行为, 员工

对此拥有自主裁量权, 既可以选择表达, 也可以

选择沉默(Grant, 2012)。为最大程度方便员工及时

表达观点和参与建言活动, 组织可成立改善专项

基金和实施合理化建议制度, 对员工建言渠道和

流程进行规范化管理, 如, 定期早会或班组会、公

开征询、专人定期收集、设立工作区看板、设置

线上线下申诉平台和反馈渠道等。这一常态化“发

声”机制提供了更高水平的工作场所民主 , 加强

了程序公正和向下的信息共享 (Mowbray et al., 

2021), 有助于员工明晰, 如何建言、向谁建言、

建言后的处理结果等信息, 这为员工建言施展提

供了更大的自由度和自主权, 有助于员工及时表

达不满、看法和建议, 并及时获得组织和上级反馈。 

值得注意的是, 尽管本文参照 AMO 理论将

建言实践的策略内容分为三个维度 , 但事实上 , 

三个维度在功能上并非割裂和独立发挥作用, 而

是存在相互联系和功能交叠的。比如, 上级主动

征询、授权和决策参与不仅提供了建言机会, 还

有助于激发员工建言的动机。因此, 本研究针对

建言实践的上述分类, 仅代表着该项策略内容更

适合且更有助于实现该导向的特定目标。本文认

为, 策略内容在能力、动机和机会维度上的归属

存在可变性, 策略内容的设计和实施应当根据人

力资源系统的目标和情境而有所变化。 

本研究拟采用的方法和步骤为: 第一步, 遵

循理论抽样原则, 对典型案例企业进行实地调研, 

了解提案改善制度、“麻烦”看板、精益项目等建

言实践在中国本土企业中的运用形式、表现特征

和实施效果。第二步, 在案例企业中开展 1～2 组

焦点访谈小组, 每组 5～8 人, 另外针对 15 名左右

员工和管理者开展半结构化访谈, 运用质化研究

分析软件进行访谈数据处理; 接着以 AMO 理论

为指导框架, 归纳出建言实践的维度。第三步, 在

维度合理性和题项表述、数量上获得专家意见后, 

编制量表初稿。第四步, 进行量表试测、因子分

析以及效度检验, 最终确定本土建言实践的内容

结构与测量工具。 
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3.2  研究 2: “行动者−建言实践”互动视角下员工

后续建言行为的两阶段过程模型 

组织中员工建言行为并非是瞬时的单次行为, 

会随着时间推移呈现减少、中断或持续的演化趋

势。为进一步揭示员工建言行为演化背后的动力

机制以及人力资源实践对其的影响作用, 本部分

先以自我调节理论为指导, 构建行动者视角下员

工建言行为的“初始诱发”和“后续反思”两阶段过

程框架; 再以此为基础, 探究建言实践在个体建

言行为初始诱发和后续反思阶段的差异化调节

作用。 

3.2.1  行动者视角下员工后续建言行为生成过程

的两阶段模型 

自我调节理论近年来被广泛应用于分析有关

个体认知和行为的动态演化问题 (Lord et al., 

2010)。依据该理论, 个体行为的自我调节是自我

观察和运用有关策略调控行为操作的过程, 这一

过程通常伴随着个人内部过程的变化发展 (Lord 

et al., 2010), 可分为预测、行为操作和自我反省三

个阶段(乐国安, 纪海英, 2007)。其中, 行为预测

指行为操作之前的准备与确定行动阶段的过程 ; 

操作是指行为施展期间影响注意和行为表现的过

程; 自我反省指发生在行为操作之后并影响个体

对先前经验反应的过程, 它反过来又影响对后续

行为的预测 , 这样便完成了一个自我调节的循

环。该理论对于解释行为的自我调节过程具有适

用性, 可为本研究揭示员工后续建言行为的生成

过程提供一个有效的分析框架。 

以自我调节框架的“预测−操作−反思”行为链

为指导, 再结合“想法生成−信息收集−预评估−决

策”的建言认知过程模型(段锦云, 张倩, 2012)、

“促发因素−建言决策−建言行为−建言效应”的动

态演化模型(陈建, 时堪, 2017)以及“内容产生−建

言表达−建言采纳−建言效能”的四阶段模型(卢红

旭 等, 2020)等建言过程理论, 本文初步构建行动

者视角下员工后续建言行为生成的“初始发生”和

“后续反思”两阶段模型(如图 2 所示)。这一模型以

行动者为中心, 关注个体的内在认知和外在行为

的调整和演化 , 为后文分析“行动者−建言实践”

互动视角下员工后续建言行为的生成机制奠定了

框架基础。 

(1)初始发生阶段: “初始发生”对应行为操作

前的建言想法产生、风险收益评估后形成建言意

愿再到施展建言行为的过程, 即“建言想法−建言

意愿−建言行为”。具体而言, 当员工身处组织任

务和岗位情境, 会逐渐形成对情境现状的观察和

思考, 个体将这种现状和自己的理想标准进行对

比, 差异产生后, 个体便具有了建言想法(卢红旭 

等, 2020), 经过加工形成初步方案。接着员工将

“见机行事”, 通过信息收集形成对建言风险和收

益的预评估 , 以判断建言环境是否安全(段锦云 , 

张倩, 2012), 进一步形成建言意愿, 在合适的时

机再转化为建言行为这一行动结果。据此, 本研

究提出:  

命题 1: 员工建言想法产生会通过建言意愿

进一步影响员工建言行为的施展。 

(2)后续反思阶段: “后续反思”对应员工建言

行为施展后, 个体对先前经验进行反思和认知调

整, 并影响后续建言行为的阶段, 即“先前建言行

为−认知调整−后续建言行为”。具体而言, 当员工

有过建言行为施展的经历, 那么先前建言的采纳

情况以及外部环境的回应会引发个体对先前建言

经验的反思(King et al., 2019; 章凯 等, 2020), 形

成建言效能认知。当员工感知到较高的建言效能

感, 他们倾向于相信自己有能力胜任建言者的角

色 ,  从而更有信心表达自己的后续想法和意见 , 

以解决与工作有关的问题(Liu et al., 2022)。相比

之下, 当员工感知到较低的建言效能感, 他们倾 
 

 
 

图 2  行动者视角下员工后续建言行为生成过程的两阶段模型 
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向于认为, 自己的建言被采纳和认同的可能性较

低, 难以取得理想结果, 由此而产生无力感。此种

情形下, 员工会避免在后续工作中分享自己的建

议和想法(段锦云, 魏秋江, 2012)。据此, 本研究

提出:  

命题 2: 员工先前建言行为会通过影响建言

效能感进一步影响员工后续建言行为施展。 

3.2.2  “行动者−建言实践”互动视角下员工后续

建言行为生成机制的两阶段模型 

过往研究通常将建言行为定义为个体的一种

非 正 式 自 由 裁 量 行 为 (informal discretionary 

behavior) (Mowbray et al., 2021)和主动性行为(Liu 

et al., 2022)。基于此, 个体内在动机常被认为是驱

动建言行为的关键因素。随着研究的深入, 近来

有研究指出, 个体建言的展现强度以及演化趋势

会受到个体自身及环境因素的综合影响(张靓婷 

等 , 2022), 环境可以维持或抑制个体建言动机

(Liu et al., 2022)。本研究认为, 建言实践作为一种

制度上的“硬手段”, 可以借助正式管理规则和程

序对员工建言行为进行规范和引导, 可能在员工

建言行为纵向演化的自我调节过程中起到放大和

增强的作用。 

以往研究指出, 人力资源实践具有两种不同

的操作层面, 即, 员工主观感知的人力资源实践

和组织客观实施的人力资源实践 (邵芳 , 樊耘 , 

2014)。当人力资源部门与员工之间未开展有效沟

通和充分互动的情况下, 组织实施的和员工感知

的人力资源实践之间的差异会非常明显(陈建安 

等, 2017)。根据认知理论, 员工对组织人力资源实

践的认知过程通常会经历从“感性认知的初级阶

段”到“理性认知的高级阶段”的演变和进化(陈建

安 等, 2017)。具体而言, 在组织社会化的初级阶

段, 员工与组织环境、内部成员进行早期的互动

和接触, 形成对组织人力资源实践的整体性感性

认知, 此时的感知通常具有易变性和表面性, 并

不能反映真实的实施水平 ( 赵慧娟 , 龙立荣 , 

2008)。随着时间的推移, 为更快适应已有组织规

范, 员工会主动采取策略以适应新环境和熟悉新

工作(张靓婷 等, 2022); 与此同时, 组织也会借

助一些策略将必需的知识、行为和态度传授给员

工, 进而刺激员工进行适应性调节以更快融入组

织(赵慧娟, 龙立荣, 2008)。在个体、组织双向作

用的推动下, 员工逐渐形成对组织人力资源实践

的客观判断和评价 , 此时“主观感知”和“客观实

施”之间的差距逐渐缩小并趋同 , 进入理性认知

的高级阶段。 

综上本文认为, 随着员工建言行为自我调节

过程的持续推进, 个体对组织建言实践的认知过

程也会经历从“初级阶段”到“高级阶段”的演化 , 

且这两种不同阶段的认知评价会在员工建言行为

自我调节的“初始发生”和“后续反思”过程中具有

差异化影响作用。 

(1)“行动者−建言实践”视角下员工建言的“初

始发生”: 建言实践感知的调节作用 

在本土企业组织中, 建言实践在各企业组织

中的实施现状存在较大差异, 如, 是否制定了员

工建言管理的有关政策、实施和执行的强度如何

等。即便在同一个组织, 组织成员也会形成对建

言实践的不同感受和评价。按照行动者视角下后

续建言行为的两阶段模型, 员工在“初始诱发”阶

段会经历“建言想法−建言意愿−建言行为”的过

程。由于此阶段行动者缺乏实际建言经历, 对有

关建言的组织规范认知不充分, 对组织建言实践

的评价处于感性认知的初级阶段, 并不一定符合

客观的组织建言实践水平。本文认为, 个体的建

言实践感知在建言想法向建言意愿的转化过程中, 

以及建言意愿向建言行为的转化过程中均发挥重

要作用。当个体感知到较高水平的建言实践, 且

已生成建言内容的前提下, 他更可能形成高的建

言意愿, 更愿意表现建言行为。原因在于, 在此情

形下, 员工倾向于将情境解读为, 组织重视员工

能动性的发挥 , 努力创造有利条件和机会以鼓

励、支持个体主动表达和发声。那些已经生成了

建言内容和想法的员工 , 更易形成对“风险−收

益”以及环境安全性的正面评估 , 进而形成较高

的建言意愿。进一步的, 当个体感知到组织创设

了便捷的机会、渠道条件时, 将有助于促进员工

个体将建言意愿这一认知状态向建言行为这一行

动结果进行转化。基于上述分析, 本文提出如下

命题和理论模型(如图 3 所示):  

命题 3: 个体的建言实践感知对建言想法与

建言意愿之间的关系具有正向调节作用。 

命题 4: 个体的建言实践感知对建言意愿与

建言行为之间的关系具有正向调节作用。 

(2)“行动者−建言实践”视角下员工建言的“后

续反思”: 组织建言实践的调节作用 
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图 3  “行动者-建言实践”互动视角下员工建言的初始发生机制 

 

依据前文分析 , 行动者视角下个体建言的

“后续反思”阶段会经历“初始建言−认知调整−后

续建言”的过程。由于此阶段员工已经展现过建言

行为 , 经历了管理实践对其的“回应”与“互动”, 

员工的不确定性随之降低, 开始形成对组织规范

更准确和清晰的评价, “主观感知”和“客观实施”

之间的差距逐渐缩小 , 进入理性认知的高级阶

段。本文认为, 组织客观实施的建言实践作为关

键情境, 在个体先前建言行为向建言效能感的转

化过程中, 以及建言效能感向后续建言行为的转

化过程中均发挥重要作用。 

具体而言, 在先前的建言行为施展阶段, 员

工将之前创建的有关建言机会、安全性的认知应

用于建言决策和行为过程, 进行自我“试验”和观

察。此时, 外部情境的回应成为行动者观察的焦

点和后续加工的重要线索。若组织实施了较高水

平的建言实践(如认同、采纳、奖励、充分沟通等), 

通过行为评估和反馈系统向行动者传递出了支持

的积极信号(Mom et al., 2019), 员工对此进行观

察和反应后, 倾向于认为组织对先前建言行为是

肯定和支持的, 有助于产生一种对于建言角色的

胜任感和自信心, 即建言效能感。建言效能感作

为员工对自己能够胜任建言角色并取得良好建言

效果的预期感知(苏伟琳, 林新奇, 2019), 被认为

是驱动员工建言行为的关键因素。在此情形下 , 

组织实践若通过授权、合作、支持等方式, 为员

工提供参与决策的建言机会和渠道资源, 这将有

助于推动个体将建言效能感的认知进一步转化为

后续建言行动。反之, 若组织提供的建言机会和

渠道较少, 那么员工感知的组织授权和自主权也

处于较低水平。由于建言渠道和机会的缺失, 员

工建言效能感向后续建言行为的转化会受到一定

阻碍和限制。综上, 本文提出如下命题和理论模

型(如图 4 所示):  

命题 5: 组织实施的建言实践对员工先前建

言行为与后续建言效能感之间的关系具有正向调

节作用。 

命题 6: 组织实施的建言实践对员工建言效

能感与后续建言行为之间的关系具有正向调节

作用。 

本部分拟采用的方法和步骤为: 第一步, 编

制调查问卷。建言想法、建言意愿、先前建言行

为、建言效能感和后续建言行为均采用成熟量表

进行测量, 建言实践的测量则采用研究一开发的

测量量表。除人口统计学变量外, 所有量表均采

用标准李克特 6 点量表进行打分, 采取偶数点的

计分方式进行。第二步, 数据收集。拟采用问卷

调查法对被试进行多时点追踪测试。考虑到本部

分的建言实践具有两种操作层面, 数据收集过程

中, 个体感知层面测量以个体为单位, 组织层面

测量则以组织为单位收集嵌套样本。第三步, 实

证分析。运用 SPSS、Mplus 软件和多层线性模型

(HLM)对数据进行聚合检验、验证性因素分析、

描述性统计分析和假设检验, 最后得出研究结论。 

3.3  研究 3: 建言导向人力资源实践促进员工建

言行为持续的动态过程: 一项多案例研究 

尽管研究 2 已经立足“行动者−建言实践”互

动情境, 采取量化研究范式, 对建言实践这一关

键情境动力影响个体建言认知和行为倾向演化的

过程进行了一定程度的揭示。但值得注意的是 ,  

 

 
 

图 4  “行动者-建言实践”互动视角下员工建言的后续反思机制  
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事实上工作场所中个体建言行为的动态演化是行

为主体与管理情境长期社会互动的结果(朱永跃, 

欧阳晨慧, 2018), 形成过程具有强情境化特征(韩

翼, 宗树伟, 2021)。具体到本土企业组织中, 在员

工建言行为链的前期、中期和后期, 建言实践分

别如何与行为主体互动？互动的内容、方式和结

果怎样？互动的过程受到哪些因素的影响？互动

结果推动员工后续认知和行为演化的细节如何？

这些问题的解答仍然需要在定量模型的基础上借

助过程研究予以实现。 

相比结果型研究, 案例研究更能展示作用过

程的整体性、动态性和辩证性(王扬眉 等, 2020; 

井润田, 孙璇, 2021), 更适用于对变量间因果关

系的揭示(陈晓萍, 沈伟, 2016)和对过程理论的建

构(毛基业, 陈诚, 2017)。此外, 相比量化研究的

高外部效度, 案例研究法在内部效度方面有着天

然的优势(吕力, 2014; 陈晓萍, 沈伟, 2016)。为强

化研究结论的坚韧度(robustness), 本研究拟在研

究二的基础上进一步结合案例研究法, 对建言实

践促进员工建言行为持续的具体过程予以细节化

描述。 

自我调节理论认为, 随着时间推移, 个体行

为的自我调节通常伴随着个体认知的变化发展

(Lord et al., 2010)。伴随行为链的演化, 在外部环

境的影响作用下, 个体认知的自我调节通常会经

历“认知创建”、“认知试验”和“认知反思”三个阶段

(乐国安, 纪海英, 2007), 而人力资源实践作为关

键的外部情境, 会在个体认知链上与之发生多次

交互, 进而推动个体行为的动态演化。本研究以

自我调节理论为指导, 将行动者与建言实践互动

情境下的建言行为演化分为行动前的 “初始诱

发”、行动中的“应答互动”和行动后的“后续强化”

三阶段, 进一步构建建言实践促进员工建言行为

持续的案例分析框架(如图 5 所示)。具体而言:  

(1)“认知创建”阶段的初始诱发。在建言行为

施展前的阶段, 员工缺乏建言经验, 对组织规范

的认知不充分 , 此时的组织情境存在一定的“模

糊性”。此时, 员工主要基于自己以往的信念、观

察到的情境线索以及与组织成员的互动, 创建自

身有关建言效能、动机、机会的认知。若组织实

施的建言实践, 如, 信息共享、能力发展、赞赏认

可、充分授权、合理化建议采纳等, 优化了员工

在建言决策过程中的外部环境感知, 那么建言实

践就具备了诱发员工参与建言的功能。但在该阶

段, 由于建言主体缺乏实际建言经历以及与组织

实践的建言互动 , 对组织氛围的认知不够充分 , 

此时形成的认知通常具有表面性和易变性。 

(2)“认知试验”阶段的应答互动。在建言行为

操作阶段, 主体通过自我控制与自我观察, 可能

将之前创建的有关建言效能、机会、安全性的认

知应用于指导建言决策和行为过程 , 进行自我

“试验”。当建言者观察到自身行为没有获得较为

明确的环境信息时, 甚至会调整建言的行为策略, 

再次“试验”。此时, 组织实践予以员工建言活动的

应答互动(如, 评价公正性、认可/未认可、采纳/

未采纳等)构成关键的情境信息, 成为员工观察的

焦点和认知加工的重要线索。员工对结果的观察

和反应又为下一步认知调整和行为决策提供更充

分的证据信息, 从而演化出与组织文化相契合的

“正确”行为。 

(3)“认知调整”阶段的后续强化。在建言行为

施展后的反思阶段, 建言者将启动自我判断和自

我反应两个过程, 展开对自身建言行为的自我评

价以及对行为结果的因果意义归因。具体而言 ,  

 

 
 

图 5  建言实践促进员工建言行为持续的“诱发-应答-强化”过程框架 
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个体在行为后会将观察和监控的环境信息与自身

内在的目标信息进行对比, 而归因判断也将影响

行为主体的后续反应。当组织实施的建言实践强

度较高时, 积极的互动体验将启动个体有关建言

个体在行为后会将观察和监控的环境信息与自身

内在的目标信息进行对比, 而归因判断也将影响

认知的积极螺旋(Li & Tangirala, 2021)和适应性推

理(乐国安, 纪海英, 2007), 使得个体倾向于对先

前建言效用给出正面的评价, 建言效能感和安全

感进一步增强。此时, 行为主体的建言认知不仅

依赖于行为前的创建, 还依赖于自身对建言反馈

和回应经验的反思, 积极的应答互动会带来建言

主体认知的增益和升级, 进而激发员工后续建言

的意愿和动力。 

(4)“诱发−应答−强化”演化过程框架。在外部

环境的作用下, 伴随着个体建言行为的“预测−操

作−反思”行为链, 个体针对建言的相关认知(安全

感、效能感)也在发生着演化, 即“认知创建−认知

‘试验’−认知调整”的认知链。随着时间的推移和

社会化进程的推进, 员工对组织内建言实践的认

知评价从“主观感知水平”逐渐演化到“客观实施

水平”, 这两者的差距趋于缩小并趋同。对于组织

管理层而言, 为塑造与企业目标相契合的“正确”

行为, 以实现建言行为的可持续, 须要明确建言

行为链和认知链演化的阶段性差异, 在此基础上

有针对性地设计、实施实践策略, 并加强与员工

的互动和沟通, 注意消除组织意图与个体感知之

间的“信息不对等”, 充分传递组织的意图和期待, 

强化员工安全感和效能感, 以推动后续建言行为

链和认知链的积极螺旋式演化。 

本研究拟采用的方法和步骤为: 第一步, 搭

建分析框架。以自我调节理论为参照, 对既有文

献进行归纳, 构建案例研究的分析框架, 并定义

研究问题。第二步, 案例选取。基于案例研究的

理论抽样原则, 选取已经开展丰富的建言管理实

践、建言氛围浓厚、可以反复观察建言主体与管

理实践互动过程的典型企业作为案例地。第三步, 

数据搜集。获得案例研究许可后, 采取现场观察、

访谈、问卷调查等多种数据搜集方法, 为案例分

析提供多源数据支持。第四步, 数据分析与假设

形成。先对各个案例进行单独分析确立各案例的

基本模式, 再进行跨案例分析, 寻求跨案例复制

模式, 再提炼动态过程理论框架。第五步, 文献对

比。将第四步中得到的动态过程理论与既有文献

进行对比, 明确相似之处和相异之处, 在必要的

情况下对过程理论进行修订和完善。 

4  理论构建与创新 

基于先前研究对建言行为演化的动力机制、

研究方法等方面的重要不足, 以及对本土优秀建

言实践经验总结的缺失, 本研究拟以 AMO 理论

和自我调节理论为主要理论依据, 借助一系列理

论研究、实证研究、扎根与案例研究, 以推动学

界对于“本土组织中员工建言何以可持续”问题的

有效回应。具体而言, 本研究的理论创新主要体

现在以下三方面:  

第一, 本文遵循“现象驱动理论研究”的路径, 

重视基于现象的概念开发, 推动了建言实践这一

新兴研究主题的发展。过往的战略人力资源实践

均有其自身特定目标和情境。如, 高绩效工作系

统和创新导向人力资源实践分别强调绩效改进和

组织创新的战略导向, 难以有效帮助组织管理者

回应来自建言行为塑造的实践诉求。事实上, 在

中国本土企业界, 合理化建议制度、提案改善、

精益项目等建言实践已经被广泛应用且显现出强

大生命力, 但这些实践的内容体系及其作用机理

却远没有厘清。本研究拟对该类实践进行概念化

和理论化, 提出“建言导向人力资源实践”的概念, 

并以 AMO 理论框架为指导, 结合质性研究和量

化研究方法, 探究其概念内涵的同时, 总结并归

纳出包含能力提升实践、动机增强实践和机会提

供实践三维度的内容结构和实践策略体系, 以期

为企业实践提供有效参考。 

第二, 本文关注组织中员工建言行为的持续

性特征 , 构建了员工建言行为自我调节过程的

“初始发生”和“后续反思”两阶段模型, 并分别探

究个体感知的和客观实施的建言实践在“初始发

生”和“后续反思”两阶段的差异化调节作用, 有助

于进一步丰富对建言行为变化趋势及其前因机制

的动态性考察。已有研究中较少特别区分初始建

言和后续建言, 因此导致学界对于后续建言行为

影响因素和形成过程的理论认识不足。研究结论

也就无法解释为什么有的员工在建言献策之后会

继续愿意参与该行为, 而有的员工则参与意愿减

弱。本文以自我调节框架为指导, 基于“预测−操

作−反思”认知行为链, 构建“初始发生”和“后续调
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整”两阶段过程模型 , 以刻画员工后续建言行为

的生成细节以及与先前建言经历的关系。这些探

索对于人们理解, 随着时间推移员工建言行为为

何会呈现减少、中断或持续的演化趋势, 以及先

前建言经历如何影响后续建言行为具有重要理论

启发。此外, 以往研究对人力资源实践的测量仅

关注个体感知或客观实施的单一层面, 导致无法

捕捉个体感知和组织实施不同操作层面作用的差

异性。本研究特意区分了员工感知实践和组织执

行实践在个体建言行为演化过程中的差异化调节

作用。这不仅有助于学界认清个体对组织建言实

践认知的演化阶段、辨析建言实践在不同层面的

作用机理, 还有望为组织成功实施建言实践提供

更具指导性的行动指南。 

第三, 本文采用多案例研究法, 构建建言导

向人力资源实践促进员工后续建言行为的动态过

程理论, 有助于深化人们对于管理实践与员工建

言行为关系的理性认识。尽管已有大量文献采取

量化研究范式, 对管理实践影响员工建言行为的

中介机制和边界条件进行了一定程度的揭示, 但

个体建言行为趋势的演化过程具有强情境化特征

(朱永跃, 欧阳晨慧, 2018), 而量化研究难以揭示

作用过程的动态性和复杂性 ( 韩翼 , 宗树伟 , 

2021)。对此 , 本研究在自我调节框架的基础上 , 

运用多案例研究以提炼动态过程理论, 构建了建

言实践促进员工建言持续的三阶段过程模型, 即, 

“‘认知创建’阶段的初始诱发”、“‘认知试验’阶段

的应答互动”以及“‘认知增益’阶段的效能强化”。

这不仅能为揭示管理实践影响个体持续建言的具

体过程补充更多理论细节 , 也能为“本土企业情

境下员工建言何以可持续”的实践难题提供有效

参考和借鉴。 
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Abstract: With rapidly changing information, the long-term stability of organizations urgently requires 

continuous feedback on critical information and effective solutions related to the market and business front 

lines. As a result, the continuity of employee suggestion is becoming increasingly vital. The majority of 

existing literature focuses on how to motivate employee voice behavior, but there is a lack of understanding 

of how to motivate employee subsequent voice behavior. This study, inspired by the phenomenon, first 

summarizes effective voice behavior practices in local firms and explores the concept and dimensions of 

“voice behavior oriented human resource practice”. The study then investigated the varied moderating effect 

of voice behavior-oriented human resource practice in two phases, based on the two-stage model of “initial 

induction” and “follow-up reflection” of employee subsequent behavior from the perspective of actors. 

Finally, the case study is used to reveal the multi-stage dynamic evolution process of voice behavior 

oriented human resource practice that promotes employee subsequent voice behavior. The findings of this 

study are likely to improve the understanding of how to inspire subsequent employee voice behavior, and 

provide implications for employee voice behavior practice in local firms. 

Keywords: voice behavior, subsequent voice behavior, voice behavior oriented human resource practice, 

self-regulatory framework 

 


