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第一轮 

 

审稿人 1意见： 

意见 1：研究的理论贡献是什么？虽然作者已经在问题提出部分作了一些修改，但是文章整

体的理论贡献还需要作者进一步梳理前人关于建言的研究主要研究的问题，理论视角是什

么？从而提出本文的研究贡献。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，作者在“引言”部分重新阐述了研究问题。以往研究主

要从组织战略(段锦云, 施嘉逸, 凌斌, 2017)、团队氛围(Morrison, Wheeler-Smith & Kamdar, 

2011)、领导期望(Duan, Li, Xu & Wu, 2017)、个体压力(卢红旭, 周帆, 吴挺, 严进, 邵闫, 刘

艳彬, 2019)等多层面、多视角解析建言的发生机制。尽管既有众多研究对员工建言的前因做

了有益尝试，但却鲜有关注个体情绪对建言的推动或阻碍作用，尤其缺乏关注个体与他人间

情绪感知与情绪理解对建言的影响。一方面已有研究表明个体情绪可以通过触发员工的态

度、认知变化而影响组织公民行为(Little, Gooty & Williams, 2016; Weiss & Cropanzano, 

1996)；而建言行为作为一种典型的挑战-提升型组织公民行为(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)，

其很可能同样受到情绪的影响。另一方面《哈佛商业评论》(2019)的一项研究显示，在领导

与下属关系中，二者能否感知和理解彼此情绪，并在情绪层面保持动态共鸣，对员工是否愿

意建言尤为重要。为此，本研究从领导-下属二元关系视角，尝试将情绪纳入员工建言的影

响模型中，并回答领导-下属间情绪关系匹配能否增进建言及通过何种机制对建言产生影响。 

其次，本文在“4.1 结果和贡献讨论”部分重新阐述了研究贡献。第一，本研究成功地将情

绪纳入建言的发生机制，揭示了领导与下属情绪能力一致对员工建言影响的心理过程。建言

行为是一种挑战-提升型组织公民行为(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)，其可能如其它组织公民

行为一样，受到员工情绪、认知变化的影响 (Little, Gooty & Williams, 2016; Weiss & 

Cropanzano, 1996)。而且，基于人-环境匹配理论，员工认知与行为由个体与情境因素共同决

定，而领导情绪是典型的个体情境要素。因此，本文综合考虑了员工情绪能力与领导情绪能

力，提出了领导-下属情绪能力对员工内部人身份感知的匹配影响，及内部人身份感知在领

导-下属情绪能力一致与建言间的中介作用。这突破了以往研究仅强调组织、领导或个体等

单层面因素对员工认知及建言的作用，而把焦点放到领导与下属二元情绪能力匹配关系中。

另一方面，既有众多研究强调员工是否愿意建言源于其建言有效性，如建言能够为员工带来

地位、绩效、认可等资源(Weiss & Morrison, 2019; Mcclean, Martin, Emich & Woodruff, 2018; 

Duan, Li, Xu & Wu, 2017)，而高内部人身份感知的员工具备更多资源(李燕萍, 郑馨怡, 刘宗

华, 2019)。本文在此基础上，进一步在领导-下属二元框架下揭示出具备更多资源的“内部

人”为了实现资源增值而更倾向于实施建言。这从员工认知视角连接了情绪与建言间关系，

为建言的发生提供了更多解释路径。第二，本研究在领导-下属二元关系中明确了下属情绪

能力是实现内部人身份感知与员工建言的必要条件。虽然研究结果表明在一致性情境下，高

领导-高下属情绪能力更能带来员工内部人身份感知，进而增进建言；而在不一致情境下，

低领导-高下属情绪能力更有效。但值得关注得是，我们在表 3 中可以看到，响应面沿着一

致线与不一致线的曲率均不显著(曲率=-0.05,n.s.;曲率=0.05,n.s.)，这表明高领导-高下属情绪



能力一致与低领导-高下属情绪能力不一致间并无显著差异，即下属是否具备高情绪能力是

其内部人身份感知与建言的必要条件。这进一步支持了建言是一种基于员工自我概念的角色

外行为(Duan, Li, Xu & Wu, 2017)，即员工是否建言源于其本身的观察和感知。这不仅在

Grant(2013)的情绪调节能力（自我情绪评价）研究基础上，将建言发生的情绪前因拓展至员

工情绪能力（他人情绪评价），从领导-下属匹配关系中厘清了建言的发生条件，而且为未来

建言的情绪机制的实体化研究提供了思路。第三，本研究的另一重要理论贡献是将性别纳入

领导-下属二元匹配关系中，从人-环境匹配的补偿性视角提出并检验了领导-下属性别相似性

对内部人身份感知在情绪能力一致与员工建言间中介效应的调节作用。这回答了领导-下属

情绪能力一致何时更能通过内部人身份感知影响员工建言。虽然领导-成员交换理论早已表

明领导与下属间具有复杂的互动关联，甚至部分研究也开始强调领导与下属间不同性别组合

在认知、行为等方面存在着显著差异(Pelled & Xin,1997; Tsui, Egan & Iii,1992; Ridgeway, 

2001)，但我们不清楚领导与下属间如何组合更能增进员工的认知与行为。且现有组织行为

研究多将领导、员工性别作为控制变量，或将员工性别作为行为转换的边界条件(Capezio, 

Wang, Restubog, Garcia, & Lu, 2017)，而鲜有关注领导与下属的性别组合。基于此，本文将

领导-下属性别相似性纳入情绪能力对员工建言的影响模型中，发现了领导与下属性别不同

更能增进员工将其与领导间的情绪一致转化为内部人身份感知。这不仅在建言发生机制中找

到了人口统计学的性别解释，实现了性别与领导-下属二元关系的融合，而且拓展了员工建

言发生及人-环境匹配理论应用的边界条件。 

 

意见 2：调节变量选取的依据是什么？为什么要选择领导-下属性别相似性作为调节变量？

另外，是否可以将领导-下属性别相似性也纳入匹配的理论视角，增加文章整体的连贯性和

理论贡献。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，本文调节变量选择的依据是基于性别角色差异及人-环

境匹配理论中的补偿性匹配观点。众多研究已经证实不同性别间的角色差异(Ridgeway, 2001; 

Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)，如女性注重参与、相互依赖和集体性，男性注重自我满

足、自主、竞争和独立(Lanaj & Hollenbeck, 2015; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。而这

种性别角色差异致使在领导-下属二元关系研究中，我们需要基于不同性别的角色特征综合

考虑领导与下属的性别匹配(Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005; Richard, Mckay, Garg & 

Pustovit, 2017)。人-环境匹配理论认为环境供给与个体需求在部分特征上实现补偿性匹配

(complementary fit)能够增进个体认知(Cable & Edwards, 2004)。领导性别是下属环境的典型

要素，员工认知不仅受到个体性别与领导性别特征的独立影响，更受到二者的匹配影响

(Ridgeway, 2001; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。领导与下属在性别方面相互满足对方

角色需求更能增进下属认知活动中的情绪转化(Cable & Edwards, 2004)。为此，本文选择领

导-下属性别相似性作为调节变量。其次，本文基于人-环境匹配理论中的补偿性匹配观点对

领导-下属性别相似性予以解释的，这也将领导-下属性别相似性纳入了匹配的理论视角。 

 

意见 3：在具体假设提出部分，缺乏理论支持，需要进一步补充明确。在假设 1 中情绪能力

一致性对员工内部分身份感知的影响的论述中，作者更多是在论述情绪能力一致性对领导-

员工关系质量的影响，那么领导-员工关系质量与员工内部人身份感知的关系是什么？建议

作者更直接地论述情绪能力一致性对员工内部人身份感知的影响。 

回应：非常感谢老师的建议。作者重新直接阐述了情绪能力一致对内部人身份感知的作用。

具体如下： 

基于人-环境匹配理论(person-environment fit)，个体需求与环境供给在情绪等方面实现

附助性匹配(supplementary fit)能够增进个体认知(刘海洋, 刘圣明, 王辉, 徐敏亚, 2016; 孔



茗, 袁悦, 钱小军, 2017)。如果个人与领导能够在情绪能力方面呈现出较高契合度，个体在

认知方面就会表现出较高的情境适应性，进而对他们的认知产生积极影响(Zhang et al., 

2012)。具体而言，当领导情绪能力与下属情绪能力均处于“高能”一致性情境下，领导与其

下属会形成“情感共识” (Zhou & George, 2003; Sosik & Megerian, 1999)，并能了解彼此情绪变

化与认知趋向，而领导者为实现资源支持与员工资源需求间的附助性匹配，更易于通过采取

符合下属期望的社会化策略以推动下属建构内部人心理契约，或通过社会交换策略获得下属

的内部人感知反馈(Stamper & Masterson, 2002; 李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。而在低领导情

绪能力与低下属情绪能力一致情境下，虽然二者也达成了一致，但该一致是一种“低能”一致

性状态，即领导者不具备感知和准确识别下属情绪的能力，而下属也不具备观察和感知领导

情绪变化的能力，该状态无疑会降低双方行为预测性及增加下属认知模糊性(刘海洋, 刘圣

明, 王辉, 徐敏亚, 2016)，进而不益于下属内部人身份感知。以往研究指出领导与下属间的

低能一致更易于导致下属产生低归属感、低承诺感及低满意度(Rupprecht, Kueny, Shoss, & 

Metzger, 2016; Audenaert, Carette, Shore, Lange, Van Waeyenberg & Decramer, 2018)，进而表现

出更低的内部人身份感知(Ding & Shen, 2017; Stamper & Masterson, 2002)。基于此，本文提

出了情绪能力一致对内部人身份感知的影响。 

 

意见 4：作者在假设中直接提出促进性建言和抑制性建言，需要补充说明为何要区分以及对

二者的影响是否相同。 

回应：非常感谢老师的建议。员工建言指员工非正式地、自愿地向上级反映工作中存在的问

题，或发表自己的看法与建议以提升组织运行效率、促进组织变革的一种行为(Farh, Hackett 

& Liang, 2007)，而促进性建言强调提升组织效率的功能，抑制性建言强调改变组织现状的

功能(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。这种功能差异致使本文在数据分析中尝试探求是否存在

形成机制差异。但本文之所以在假设中未详细解释情绪能力一致、内部人身份感知对促进性

建言、抑制性建言的影响差异，一方面是出于《心理学报》对引言+假设的 3500 字的字数

要求，作者难以展开论述；另一方面是因为无论促进性建言还是抑制性建言，均是一种组织

公民行为，部分研究已经证实内部人身份感知对两类建言行为的影响并无差异(李树文, 罗

瑾琏, 梁阜, 2019)。为此，鉴于外审老师有此疑问，作者做了两方面改动：一是将假设中的

“建言（抑制性建言和促进性建言）”修改为“建言”；二是在“1.3 内部人身份感知的中介

作用”部分增加了相关说明。这种写法也曾用于《心理学报》的梁建(2013)的研究中。 

 

意见 5：在领导-下属性别相似性的调节作用的论述中，本文中目前更多是在论述领导为男

性或者女性时对异性下属的管理，但是对于领导-下属相似性在情绪能力一致性和内部人身

份感知中的调节作用，缺乏直接的理论和实证研究的支持。 

回应：非常感谢老师的建议。作者重新阐述了领导-下属性别相似性的假设逻辑。具体如下： 

性别是典型的人口统计学特征，且众多研究已经证实不同性别间的角色差异(Ridgeway, 

2001; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)，如女性注重参与、相互依赖和集体性，男性注重

自我满足、自主、竞争和独立(Lanaj & Hollenbeck, 2015; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。

而这种性别角色差异致使在领导-下属二元关系研究中，我们需要基于不同性别的角色特征

综合考虑领导与下属的性别匹配(Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005; Richard, Mckay, Garg & 

Pustovit, 2017)。人-环境匹配理论认为环境供给与个体需求在部分特征上实现补偿性匹配

(complementary fit)能够增进个体认知(Cable & Edwards, 2004)。领导性别是下属环境的典型

要素，员工认知不仅受到个体性别与领导性别特征的独立影响，更受到二者的匹配影响

(Ridgeway, 2001; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。具体而言，当领导与下属的性别不同

时，为应对工作角色复杂性要求，下属须在工作中匹配不同性别的领导以满足角色和技能多



样性需求(Arvate, Galilea & Todescat, 2018; Major & Morganson, 2013)，而这种角色合作和角

色互补促使下属更易于将其与领导间的情绪能力一致转化为空间位置、个人地位等内部人身

份感知(Stamper & Masterson, 2002)。同样，Jaffé, Rudert & Greifeneder (2019)也曾指出，当领

导者的管理决策是基于下属感知、组织公民行为等非自身因素考虑时，其更趋向选择异性下

属。反之，当领导与下属性别相同时，领导为了维护自身地位与保存工作资源，需要证明其

在组织环境中与其它同性下属有所不同(Landau, 1995; Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005; 

Arvate, Galilea & Todescat, 2018)，这增加了领导在工作中的权力动机和权力距离(Schuh, 

Hernandez Bark, Van Quaquebeke, Hossiep, Frieg & Van Dick, 2014),，进而难以实现对下属工

作资源的补偿性匹配。而以往研究已经证实具备高权力距离和心理权力的领导更不擅于将情

绪共情(Chi & Ho, 2014)用于强化下属内部人身份感知(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。 

 

意见 6：除了性别一致性，年龄相似性、教育相似性也可能对员工内部人身份感知产生影响，

本文中可以尝试将其进行控制。 

回应：非常感谢老师的建议。作者在数据分析中增加了领导-下属年龄相似性、学历相似性

作为控制变量，重新进行数据分析。具体可见正文“3 数据分析结果”部分。 

 

意见 7：文章的题目最好能体现文章的主要内容，但是目前的题目“领导-下属性别匹配视角

下”不能体现文章的内容，建议作者进行修改。 

回应：文章的题目最好能体现文章的主要内容，但是目前的题目“领导-下属性别匹配视角下”

不能体现文章的内容，建议作者进行修改。 

 

意见 8：文章格式还存在一些问题，需要进一步修改。 

回应：非常感谢老师的建议。作者根据《心理学报》近期发表的文献，对正文及文后参考文

献等格式进行了调整。 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

审稿人 2意见： 

意见 1：文章提出以往研究关注建言的成本和效益评估后，论文为什么要从情绪能力的角度

探讨建言的发生机制？这很突兀，需要进一步说明。另外，文章对领导和下属情绪能力的定

义和测量与所引用的文献(Wong & Law, 2002)不一致。情绪能力包括四个维度，文章只使用

了一个维度？这是情绪能力吗？Wong 和 Law (2002)的情绪能力的测量问卷有 16 个题，文

中只采用了 4 个题，是否有依据？ 

回应：非常感谢老师的建议。首先，作者重新阐述了为什么从情绪能力切入研究员工建言的

发生机制。具体如下： 

尽管既有众多研究对员工建言的前因做了有益尝试，但却鲜有关注个体情绪对建言的推

动或阻碍作用，尤其缺乏关注个体与他人间情绪感知与情绪理解对建言的影响。一方面已有

研究表明个体情绪可以通过触发员工的态度、认知变化而影响组织公民行为(Little, Gooty & 

Williams, 2016; Weiss & Cropanzano, 1996)；而建言行为作为一种典型的挑战-提升型组织公

民行为(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)，其很可能同样受到情绪的影响。另一方面《哈佛商业

评论》(2019)的一项研究显示，在领导与下属关系中，二者能否感知和理解彼此情绪，并在

情绪层面保持动态共鸣，对员工是否愿意建言尤为重要。本研究尝试将领导与下属间彼此情

绪感知纳入员工建言的影响模型中，并回答二者间情绪关系匹配能否增进建言及通过何种机

制对建言产生影响。情绪能力是反映个体与他人间情绪评价和情绪识别关系的典型构念，它

指个体感知、理解他人情绪及在工作中能准确评价和认知他人情绪以引导个体行为的一种能



力(Wong & Law, 2002)。为此，本研究将领导与下属间情绪关系聚焦于二者间的情绪能力匹

配以解决该研究问题。 

其次，本文采用的情绪能力是情绪智力中他人情绪评价维度，是指个体感知、理解他人

情绪及在工作中能准确评价和认知他人情绪以引导个体行为的一种能力(Wong & Law, 

2002)。在 Wong & Law(2002)的研究中，情绪智力包含自我情绪评价、他人情绪评价、情绪

管理、情绪利用四个维度（各 4 个题项），而他人情绪评价着重强调个体感知和理解他人情

绪的能力，也是四个维度中唯一强调个体与他人间情绪关系的维度。这与本文研究的领导与

下属间相互匹配的二元关系相契合。为此，本文以他人情绪评价测量情绪能力。这点在本文

的情绪能力定义及测量工具中均有所体现和说明。 

 

意见 2：中介变量内部人身份感知和调节变量领导-下属性别相似性的提出也缺乏理论依据。

领导-下属情绪能力的一致或不一致会影响内部人身份感知？文章推演这一假设的逻辑依据

很牵强。领导与下属的关系质量作为中介是否更合适？此外，领导-下属性别相似性调节作

用的提出也很突兀。需要根据中介效应的逻辑来选调节变量，不能将研究少作为选变量的依

据。 

回应：非常感谢老师的建议。第一，关于中介效应假设。假设 H1 和 H2 提出了领导-下属情

绪能力对内部人身份感知的影响。而综合假设 H1 和 H2，本文假设 3 着重从内部人身份感

知对建言的影响逻辑及资源保存视角提出内部人身份感知的中介效应。具体如下：由于员工

建言兼具改进组织现状与提升组织效率的功能，进而它是一种典型的挑战-提升型的组织公

民行为(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。以往众多研究指出，员工是否建言源于其对建言有效

性的评估，即当建言能为自身带来地位提升(Weiss & Morrison, 2019; Mcclean, Martin, Emich 

& Woodruff, 2018)、领导认可(Duan, Li, Xu & Wu, 2017)等资源增值时，员工才会实施建言。

为此，建言也被认为是员工获得工作资源的重要方式。而内部人身份感知对建言的影响正是

根植于这种资源增值和资源可得性逻辑。高内部人身份感知的员工更易于通过社会交换途径

获得领导认可、关怀、智力启示等心理资源及地位、高绩效评价等工作资源(Stamper & 

Masterson, 2002)。而基于资源保存理论，拥有丰富资源的员工更倾向于实施资源增值行为，

将工作资源投入至能够实现资源增值的建言行为中(李燕萍, 郑馨怡, 刘宗华, 2017; Li, Wu, 

Liu, Kwan & Liu, 2014)，进而通过建言获得地位、绩效等新资源。基于此，综合 H1 和 H2，

提出了中介效应假设。 

第二，关于领导-下属情绪能力一致或不一致影响内部人身份感知的假设。作者重新调

整了假设 H1 和假设 H2。首先，基于人-环境匹配理论(person-environment fit)，个体需求与

环境供给在情绪等方面实现附助性匹配(supplementary fit)能够增进个体认知(刘海洋, 刘圣

明, 王辉, 徐敏亚, 2016; 孔茗, 袁悦, 钱小军, 2017)。如果个人与领导能够在情绪能力方面

呈现出较高契合度，个体在认知方面就会表现出较高的情境适应性，进而对他们的认知产生

积极影响(Zhang et al., 2012)。具体而言，当领导情绪能力与下属情绪能力均处于“高能”一致

性情境下，领导与其下属会形成“情感共识” (Zhou & George, 2003; Sosik & Megerian, 1999)，

并能了解彼此情绪变化与认知趋向，而领导者为实现资源支持与员工资源需求间的附助性匹

配，更易于通过采取符合下属期望的社会化策略以推动下属建构内部人心理契约，或通过社

会交换策略获得下属的内部人感知反馈(Stamper & Masterson, 2002; 李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 

2019)。而在低领导情绪能力与低下属情绪能力一致情境下，虽然二者也达成了一致，但该

一致是一种“低能”一致性状态，即领导者不具备感知和准确识别下属情绪的能力，而下属也

不具备观察和感知领导情绪变化的能力，该状态无疑会降低双方行为预测性及增加下属认知

模糊性(刘海洋, 刘圣明, 王辉, 徐敏亚, 2016)，进而不益于下属内部人身份感知。以往研究

指出领导与下属间的低能一致更易于导致下属产生低归属感、低承诺感及低满意度



(Rupprecht, Kueny, Shoss, & Metzger, 2016; Audenaert, Carette, Shore, Lange, Van Waeyenberg 

& Decramer, 2018)，进而表现出更低的内部人身份感知(Ding & Shen, 2017; Stamper & 

Masterson, 2002)。基于此，提出了假设 H1。其次，在低领导-高下属情绪能力不一致情境下，

虽然领导不具备理解和感知下属情绪变化的能力，但下属具备理解和观察领导情绪变化的能

力。基于 Meindl(1995)的研究结果，下属的认知变化源于其对领导情绪及行为等领导特征的

感知。而能够准确感知和理解领导情绪变化的员工更易于获得领导偏私倾向及资源支持(刘

超等,2015)。以往研究已经证实领导的这种社会化与交换策略能够显著提升下属的内部人身

份感知(Ding & Shen,2017; Stamper & Masterson, 2002)。相比之下，在高领导-低下属情绪能

力不一致情境下，领导者具备感知和理解下属情绪变化的能力，但下属并不能有效获得领导

的情绪信息。这易于导致在领导与下属的互动活动中，领导对下属设定高角色期望(彭坚和

王霄, 2016)，并通过自身感知到的下属情绪变化采取行为策略(Sosik & Megerian, 1999)，但

下属却无从得知领导的行为意图与期望，这种领导资源支持与员工资源需求间的信息不对称

无疑会加剧下属心理不安全感和风险感知(Wang et al., 2019)，进而降低员工内部人身份感知

(Stamper & Masterson, 2002)。为此，提出了假设 H2。 

第三，关于中介变量选用是否合适。作者在原文中试图通过领导-下属交换推导内部人

身份感知的中介作用假设，这引起了评审老师对内部人身份感知是否适合作为该研究中介变

量的质疑。为此，作者首先修改了假设提出的论述逻辑，避免将假设思路引至领导-下属交

换。其次，已有研究证实领导-下属交换与内部人身份感知有着显著相关关系，且领导-下属

交换是内部人身份感知的前因变量(汪林, 储小平, 倪婧, 2009)。但内部人身份感知是个体在

组织中感受到自己为组织“内部人”身份的程度(Stamper & Masterson, 2002)，是员工动机状态

和自我概念的反映，其感知程度强弱与自身观察及领导对其态度、行为等有着直接关系。

Stamper & Masterson(2002)曾将内部人身份感知的形成总结为社会化和社会交换两种途径，

而领导与下属间的彼此情绪感知则是这两种途径判断的基础与依据。此外，本文之所以未采

用领导-下属交换作为中介变量，是因为已有研究已经证实领导-下属交换与情绪能力具有显

著相关关系，且领导-下属交换是情绪能力的前因(孙锐, 李树文, 2017)。综上，在本研究中，

内部人身份感知比领导-下属交换更适合做中介变量。 

第四，关于调节效应假设。本文调节变量选择的依据是基于性别角色差异及人-环境匹

配理论中的补偿性匹配观点。众多研究已经证实不同性别间的角色差异(Ridgeway, 2001; 

Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)，如女性注重参与、相互依赖和集体性，男性注重自我满

足、自主、竞争和独立(Lanaj & Hollenbeck, 2015; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。而这

种性别角色差异致使在领导-下属二元关系研究中，我们需要基于不同性别的角色特征综合

考虑领导与下属的性别匹配(Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005; Richard, Mckay, Garg & 

Pustovit, 2017)。人-环境匹配理论认为环境供给与个体需求在部分特征上实现补偿性匹配

(complementary fit)能够增进个体认知(Cable & Edwards, 2004)。领导性别是下属环境的典型

要素，员工认知不仅受到个体性别与领导性别特征的独立影响，更受到二者的匹配影响

(Ridgeway, 2001; Mccoll-Kennedy & Anderson, 2005)。领导与下属在性别方面相互满足对方

角色需求更能增进下属认知活动中的情绪转化(Cable & Edwards, 2004)。为此，本文选择领

导-下属性别相似性作为调节变量。具体而言，当领导与下属的性别不同时，为应对工作角

色复杂性要求，下属须在工作中匹配不同性别的领导以满足角色和技能多样性需求(Arvate, 

Galilea & Todescat, 2018; Major & Morganson, 2013)，而这种角色合作和角色互补促使下属更

易于将其与领导间的情绪能力一致转化为空间位置、个人地位等内部人身份感知(Stamper & 

Masterson, 2002)。同样，Jaffé, Rudert & Greifeneder (2019)也曾指出，当领导者的管理决策

是基于下属感知、组织公民行为等非自身因素考虑时，其更趋向选择异性下属。反之，当领

导与下属性别相同时，领导为了维护自身地位与保存工作资源，需要证明其在组织环境中与



其它同性下属有所不同(Landau, 1995; Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005; Arvate, Galilea & 

Todescat, 2018)，这增加了领导在工作中的权力动机和权力距离(Schuh, Hernandez Bark, Van 

Quaquebeke, Hossiep, Frieg & Van Dick, 2014),，进而难以实现对下属工作资源的补偿性匹配。

而以往研究已经证实具备高权力距离和心理权力的领导更不擅于将情绪共情(Chi & Ho, 

2014)用于强化下属内部人身份感知(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。基于此，我们提出调节效

应假设。 

第五，关于调节变量的选择依据。作者在“1 问题提出”部分重新阐述了采用领导-下

属性别相似性的理由，如下：进一步看，虽然内部人身份感知可能是领导与下属情绪能力对

建言的影响路径，但由于性别角色差异，致使不同性别匹配的领导与下属在情绪应用和转化

中存在显著差异(Pelled & Xin,1997; Tsui, Egan & Iii, 1992; Ridgeway, 2001)。而基于人-环境匹

配理论中补偿性匹配的观点，领导与下属在性别方面相互满足对方角色需求更能增进下属认

知活动中的情绪转化(Cable & Edwards, 2004)。为此，本文尝试将领导-下属性别相似性作为

情绪能力通过内部人身份感知影响建言的情境条件，以进一步回答如何强化情绪能力对建言

的影响效应 

 

意见 3：变量测量问题：员工填写员工建言的问卷，会存在 social desirability bias。为什么不

让员工的直接主管评价？另外，内部人身份感知常用的测量问卷有 6 个题，文中只采用了 5

个题，是否有依据？此外，文中“本研究均采取 Likert 5 点量表（1=完全同意；5=完全不同

意）予以测量”。1=完全同意，5=完全不同意，结合文中数据的呈现，应该不是这种计分？ 

回应：非常感谢老师的建议。首先，关于社会称许性问题，我们不得不承认员工自评建言是

本研究在程序设计上的不足。但从整体模型的数据源来看，本文的自变量中包含了领导对情

绪能力的评价，因而这在一定程度上符合降低社会称许性的多源数据要求。这种变量的数据

源设置也同样应用于之前部分高级别国际期刊发表的建言研究中(Liu, Song, LI & Liao, 

2017)。同时，屠兴勇, 张琪, 王泽英, 何欣 (2017)等学者认为句意清楚及不掺杂复杂的学术

语言也可以降低社会称许性偏差。且本文采用的测谎题项（相反题项）筛选问卷，也能在一

定程度上降低社会称许性对有效数据的影响。进一步看，张勇, 刘海全, 王明旋, 青平 (2018)

认为，虽然以上措施可以降低社会称许性，但仍带有主观成分。为此，本文将该不足计入“4.3

不足与展望”部分。 

其次，在 Stamper & Masterson (2002)研究中，内部人身份感知确实为 6 个题项，且作者

在收集数据时也使用了 6 个题项。但第三个测量题项（我认为自己是公司的局外人）和第五

个测量题项（我认为自己是公司的局内人）正好相反，且第三个题项为反向计分题项，这使

得最终两个题项高度相关。因此，在本研究中，为了保证研究程序相对公正和数据有效性，

将第三个和第五个题项相互对比作为测谎题使用，用于筛选有效问卷，并在数据分析中剔除

了第三个题项。此外，本文中情绪能力、内部人身份感知、员工建言采用 Likert 5 点量表（1=

完全不同意；5=完全同意）予以测量。 

 

意见 4：统计分析问题：43 位主管和 182 位员工的数据是一对多的数据类型，统计分析应该

用阶层线性模型。另外，评阅人有两点疑惑，一是领导情绪能力由领导自评，有 43 个数据

点，其他变量员工评价，有 182 个数据点。“3.1 描述性统计分析”部分将这两种数据放在一

起做相关分析？怎么实现的？二是验证性因子分析部分，文中的分析结果是 multilevel 

CFA？ 

回应：非常感谢老师的建议。关于数据结构问题，这可能是本文在阐述上引起的歧义。本文

最终的数据结构是领导与下属形成 1 比 1 的数据点，即 182 对领导-下属配对问卷。在响应

面与多项式回归分析中，关于领导与下属配对调研的数据是将领导填写的问卷评分对应于其



团队内部各成员，如领导的 5 分评分意味着其对团队内部各成员的评分均为 5 分。该数据处

理方法在以往匹配研究中得到了有效检验和广泛应用(陈乐妮, 王桢, 骆南峰, 罗正学, 2016; 

彭坚和王震,2018; 彭坚和王霄, 2016; Jia, Yan, Cai & Liu, 2018)。这也使得领导与下属数据可

以同时进行相关分析和验证性因子分析。同时，借鉴陈乐妮, 王桢, 骆南峰, 罗正学(2016)

的做法，在表 1 下方标注了“在数据分析中，将领导评分分配到每一个与其配对的下属上，

即有 182 个领导的评分”。 

 

意见 5：其他问题：理论贡献和实践启示需加强。 

回应：非常感谢老师的建议。作者重新梳理了研究贡献和实践启示。本文的研究贡献主要体

现为三方面： 

首先，本研究成功地将情绪纳入建言的发生机制，揭示了领导与下属情绪能力一致对员

工建言影响的心理过程。建言行为是一种挑战-提升型组织公民行为(李树文, 罗瑾琏, 梁阜, 

2019)，其可能如其它组织公民行为一样，受到员工情绪、认知变化的影响(Little, Gooty & 

Williams, 2016; Weiss & Cropanzano, 1996)。而且，基于人-环境匹配理论，员工认知与行为

由个体与情境因素共同决定，而领导情绪是典型的个体情境要素。因此，本文综合考虑了员

工情绪能力与领导情绪能力，提出了领导-下属情绪能力对员工内部人身份感知的匹配影响，

及内部人身份感知在领导-下属情绪能力一致与建言间的中介作用。这突破了以往研究仅强

调组织、领导或个体等单层面因素对员工认知及建言的作用，而把焦点放到领导与下属二元

情绪能力匹配关系中。另一方面，既有众多研究强调员工是否愿意建言源于其建言有效性，

如建言能够为员工带来地位、绩效、认可等资源(Weiss & Morrison, 2019; Mcclean, Martin, 

Emich & Woodruff, 2018; Duan, Li, Xu & Wu, 2017)，而高内部人身份感知的员工具备更多资

源(李燕萍, 郑馨怡, 刘宗华, 2019)。本文在此基础上，进一步在领导-下属二元框架下揭示出

具备更多资源的“内部人”为了实现资源增值而更倾向于实施建言。这从员工认知视角连接

了情绪与建言间关系，为建言的发生提供了更多解释路径。 

其次，本研究在领导-下属二元关系中明确了下属情绪能力是实现内部人身份感知与员

工建言的必要条件。虽然研究结果表明在一致性情境下，高领导-高下属情绪能力更能带来

员工内部人身份感知，进而增进建言；而在不一致情境下，低领导-高下属情绪能力更有效。

但值得关注得是，我们在表 3 中可以看到，响应面沿着一致线与不一致线的曲率均不显著(曲

率=-0.05,n.s.;曲率=0.05,n.s.)，这表明高领导-高下属情绪能力一致与低领导-高下属情绪能力

不一致间并无显著差异，即下属是否具备高情绪能力是其内部人身份感知与建言的必要条

件。这进一步支持了建言是一种基于员工自我概念的角色外行为(Duan, Li, Xu & Wu, 2017)，

即员工是否建言源于其本身的观察和感知。这不仅在 Grant(2013)的情绪调节能力（自我情

绪评价）研究基础上，将建言发生的情绪前因拓展至员工情绪能力（他人情绪评价），从领

导-下属匹配关系中厘清了建言的发生条件，而且为未来建言的情绪机制的实体化研究提供

了思路。 

最后，本研究的另一重要理论贡献是将性别纳入领导-下属二元匹配关系中，从人-环境

匹配的补偿性视角提出并检验了领导-下属性别相似性对内部人身份感知在情绪能力一致与

员工建言间中介效应的调节作用。这回答了领导-下属情绪能力一致何时更能通过内部人身

份感知影响员工建言。虽然领导-成员交换理论早已表明领导与下属间具有复杂的互动关联，

甚至部分研究也开始强调领导与下属间不同性别组合在认知、行为等方面存在着显著差异

(Pelled & Xin,1997; Tsui, Egan & Iii,1992; Ridgeway, 2001)，但我们不清楚领导与下属间如何

组合更能增进员工的认知与行为。且现有组织行为研究多将领导、员工性别作为控制变量，

或将员工性别作为行为转换的边界条件(Capezio, Wang, Restubog, Garcia, & Lu, 2017)，而鲜

有关注领导与下属的性别组合。基于此，本文将领导-下属性别相似性纳入情绪能力对员工



建言的影响模型中，发现了领导与下属性别不同更能增进员工将其与领导间的情绪一致转化

为内部人身份感知。这不仅在建言发生机制中找到了人口统计学的性别解释，实现了性别与

领导-下属二元关系的融合，而且拓展了员工建言发生及人-环境匹配理论应用的边界条件。 

同时，本文借鉴《心理学报》发表文章的写作格式(卢红旭, 周帆, 吴挺, 严进, 邵闫, 刘

艳彬, 2019; 梁建, 2013; 段锦云, 施嘉逸, 凌斌, 2017)，将理论贡献与实践启示合并为“结果

和贡献讨论”部分，并将实践启示阐述如下： 

第一，研究发现下属具备高情绪能力更能增进其内部人身份感知，并实施建言，这启示管理

者在鼓励员工积极为组织建言献策，及甄选内部发展对象时，应重视员工的情绪能力指标测

试和评价，优先选择高情绪能力的员工，即具备高情绪能力的员工才能表现出高归属感和高

承诺，并提出高质量建议。此外，本研究也警示管理者，重视员工情绪能力与归属感培养对

增进下属表达反对改变组织程序的观点更有效果。第二，在激励员工建言方面，领导要重视

员工内部人身份感知的培养，如通过采取人性化管理举措及重视员工工作价值等方式对其进

行主人翁意识培养和归属感强化。第三，研究发现当领导与下属性别不同时，领导与员工情

绪能力一致更能增进员工建言，这启示管理者在选择建言对象及发展内部人时，优先选择异

性下属，或者警示组织在筛选团队管理者时，优先考虑异性领导。 
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第二轮 

 

审稿人 1意见： 

意见 1：人-环境匹配有补偿型匹配(Complementary fit)和附助型匹配(Supplementary fit)两种

形式，作者认为领导-下属性别匹配是补偿性匹配，那么领导-下属情绪能力匹配是哪一种匹

配？从结果来看是属于附助性匹配？希望作者对人-环境匹配理论做更加深入地探讨，更好

得提出本研究的假设，并对这一结果进行讨论。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，人-环境匹配有补偿型匹配(Complementary fit)和附助型

匹配(Supplementary fit)两种形式，前者主要强调个体与环境间互相提供所需，指个体弱点或

需求被环境的力量所抵消以达到二者互补的目的(Muchinsky & Monahan, 1987)；后者强调个

体与环境相似，指个体与环境均认为该特征很重要以达到二者协同的目的(Cable & Edwards, 

2004)。基于此，在本研究中，领导-下属情绪评价能力匹配属于附助性匹配，领导-下属性别

匹配属于补偿性匹配。 

其次，在情绪评价能力的附助性匹配中，如果个人与领导能够在情绪评价能力方面呈现

出较高相似契合度，个体在认知方面就会表现出较高的情境适应性，进而对他们的认知产生

积极影响(Zhang, Wang & Shi, 2012)。具体而言，当领导情绪评价能力与下属情绪评价能力

均处于“高能”一致性情境下，领导与其下属会形成“情感共识” (Zhou & George, 2003; Sosik & 

Megerian, 1999)，并能了解彼此情绪变化与认知趋向，而领导者为实现资源支持与员工资源

需求间的附助性匹配，更易于通过采取符合下属期望的社会化策略以推动下属建构内部人心

理契约，或通过社会交换策略获得下属的内部人感知反馈(Stamper & Masterson, 2002; 李树

文, 罗瑾琏, 梁阜, 2019)。而在低领导情绪评价能力与低下属情绪评价能力一致情境下，虽

然二者也达成了一致，但该一致是一种“低能”一致性状态，这未满足附助性匹配中彼此相容

性条件(Cable & Edwards, 2004)，即领导者不具备感知和准确识别下属情绪的能力，而下属

也不具备观察和感知领导情绪变化的能力，该状态无疑会降低双方行为预测性及增加下属认

知模糊性(刘海洋, 刘圣明, 王辉, 徐敏亚, 2016)，进而不益于下属内部人身份感知。 

在性别的补偿性匹配中，基于人-环境匹配理论，个体-领导的最佳匹配源于附助性与补

偿性匹配同时性交互作用(Cable & Edwards, 2004)。即在不同领导-下属性别间补偿性匹配情

境下，情绪评价能力间附助性匹配的后效影响程度有所不同。具体而言，当领导与下属的性

别不同时，领导的性别角色优势能够弥补员工工作中的角色需求(Arvate, Galilea & Todescat, 

2018; Major & Morganson, 2013)，而这种性别角色互补能够强化员工对领导的信任(Molders, 

Brosi, Sporrle & Welpe, 2019)，并将“情感共识”作为感知内部人身份的重要来源(Stamper & 

Masterson, 2002; Jaffé, Rudert & Greifeneder, 2019)。反之，当领导与下属性别相同时，领导

为了维护自身地位，需要证明其在组织环境中与其它同性下属有所不同(Landau, 1995; Ng, 

Eby, Sorensen & Feldman, 2005; Arvate, Galilea & Todescat, 2018)，这增加了领导在工作中的

权力动机和权力距离(Schuh, Hernandez Bark, Van Quaquebeke, Hossiep, Frieg & Van Dick, 

2014)。在这种情况下，员工与领导间心理距离会逐渐拉长，并认为其感知到的领导者情绪

不足以产生信任(Costigan, Insinga, Berman, Ilter, Kranas & Kureshov, 2006)，进而抑制情绪评

价能力间补偿性匹配对内部人身份感知的作用。 

最后，本文在“结果和贡献讨论”部分对人-环境匹配理论的研究结果进行了简单讨论。

如“整合了人-环境匹配理论与资源保存理论，为人-环境匹配的理论延伸与融合提供了思

路”、“一定程度上拓展了 Cable & Edwards(2004)提出的补偿性与附助性匹配整合关系的应用

边界，即补偿性匹配不仅能导致附助性匹配的产生，也能强化或抑制附助性匹配的后效影响”

等等。 

 



意见 2：作者尝试引入 COR 理论来解释内部人身份认知对建言行为的影响，认为建言行为

是个体获取资源的一种手段，拥有丰富资源的员工更倾向于实施资源增值行为，将工作资源

投入至能够实现资源增值的建言行为中，内部人身份认知高的个体能获得更多资源。虽然这

一理论看似能解释内部人身份认知对建言行为的影响，但也会让人觉得文章整体结构有些凌

乱，同时这一解释逻辑不是很直接，毕竟内部人身份认知不能反映个体资源。同时，COR

认为当个体面对压力情境时，个体出于资源保存的目的，也可能会减少建言行为，因为建言

行为需要消耗个体资源(Thomas & Feldman, 2011)。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，众多研究已经证实建言是一种资源增值行为，如员工可

以通过建言获得高社会地位(Mcclean, Martin, Emich & Woodruff, 2018)、领导认可(Duan, Li, 

Xu & Wu, 2017)、高绩效(Weiss & Morrison, 2019)等等。这可以解释为即使建言可能需要消

耗自身资源，但这种资源消耗的行为前提是员工为了获得更多资源。因此，卢红旭, 周帆, 吴

挺, 严进, 邵闫, 刘艳彬(2019)认为员工建言本身就是一种含有个人目的工具性行为，而不仅

仅是一种建设性行为。其次，本文探讨的是内部人身份感知与建言间关系。以往众多内部人

身份感知研究已经证实，具备内部人身份感知的员工拥有丰富的心理资源(李燕萍, 郑馨怡, 

刘宗华, 2017)，且更易于获得领导资源支持(Wang, Blanc, Demerouti & Lu, 2019)。而具有高

内部人身份感知的员工为了维护内部人身份、保护既得资源，更趋向实施建言等资源增值行

为(李燕萍, 郑馨怡, 刘宗华, 2017; Li, Wu, Liu, Kwan & Liu, 2014)。因此，在本研究中，内部

人身份感知是建言的直接前因。不同于个体压力，内部人身份感知本身附带获得资源便利性，

进而更易于促使员工实施资源增值行为。进一步看，基于卢红旭, 周帆, 吴挺, 严进, 邵闫, 

刘艳彬(2019, p1376)的研究，高低工作压力均能带来建言行为，如高工作压力个体为了防止

资源进一步损失而做出防御性建言，低压力个体为了获取更多资源而从事建设性建言。最后，

本文整体理论结构如下：领导与下属匹配部分是基于人-环境匹配理论，如性别匹配、情绪

评价能力匹配，而内部人身份感知与建言的关系是基于资源保存理论。即内部人身份感知前

是基于人-环境匹配理论，内部人身份感知后是基于资源保存理论，这有效的整合了两种理

论。同时，本文为了更好呈现这种理论结构，在引言部分强调了各部分所用理论，在假设部

分调整了相关理论逻辑表达，在结论和贡献部分探讨了这一整合的意义。 

 

意见 3：对于假设 4 中领导-下属性别相似性的调节作用的提出中更多是在论述性别匹配对

内部人身份感知的影响，而没有体现性别匹配的调节作用。 

回应：非常感谢老师的建议。作者重新阐释了领导-下属性别相似性的作用逻辑。具体如下： 

基于人-环境匹配理论，个体-领导的最佳匹配源于附助性与补偿性匹配同时性作用(Cable & 

Edwards, 2004)。即在不同领导-下属性别间补偿性匹配情境下，情绪评价能力间附助性匹配

的后效影响程度有所不同。具体而言，当领导与下属的性别不同时，领导的性别角色优势能

够弥补员工工作中的角色需求(Arvate, Galilea & Todescat, 2018; Major & Morganson, 2013)，

而这种性别角色互补能够强化他们对领导的信任(Molders, Brosi, Sporrle, & Welpe, 2019)，并

将“情感共识”作为感知内部人身份的重要来源(Stamper & Masterson, 2002; Jaffé, Rudert & 

Greifeneder, 2019)。反之，当领导与下属性别相同时，领导为了维护自身地位，需要证明其

在组织环境中与其它同性下属有所不同(Landau, 1995; Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005; 

Arvate, Galilea & Todescat, 2018)，这增加了领导在工作中的权力动机和权力距离(Schuh, 

Hernandez Bark, Van Quaquebeke, Hossiep, Frieg & Van Dick, 2014)。在这种情况下，员工与领

导间心理距离会逐渐拉长，并认为其感知到的领导者情绪不足以产生信任(Costigan, Insinga, 

Berman, Ilter, Kranas & Kureshov, 2006)，进而抑制情绪评价能力间附助性匹配对内部人身份

感知的作用。 

 



意见 4：语言表达上不够严谨，建议研究者对全文进行认真检查，确保文章细节无误。例如，

文章中有的地方写的是“内部人身份感知”，有的地方写的是“内部人身份认知”，建议作者统

一。 

回应：非常感谢老师的建议。作者已通读全文，将“内部人身份认知”修改为“内部人身份感

知”。同时，也对文中标点符号等细节进行了一一修改。 

 

意见 5：摘要太长，建议精简。 

回应：非常感谢老师的建议。作者参考《心理学报》发表的文章，对摘要进行了精简。具体

如下： 

基于人-环境匹配和资源保存理论，研究构建了一个调节-中介模型，从二元视角分析了

领导情绪评价能力与下属情绪评价能力一致对员工建言的影响路径与边界。通过对 43 位领

导与 182 位下属的配对问卷调研，结果表明：(1) 相较“低领导-低下属”情绪评价能力一致，

在“高领导-高下属”情绪评价能力一致情境下，员工的内部人身份感知更高；(2) 相较“高领

导-低下属”情绪评价能力不一致，在“低领导-高下属”情绪评价能力不一致情境下，员工的内

部人身份感知更高；(3) 内部人身份感知在情绪评价能力一致与促进性建言、抑制性建言间

起部分中介作用；(4) 相较领导-下属性别相同，当领导-下属性别不同时，员工内部人身份

感知的中介作用更强。研究从情绪评价能力、性别的二元匹配视角揭示了员工建言的前因，

为领导与下属间交互影响提供了更多解释路径。 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

审稿人 2意见： 

意见 1：文章用他人情绪评价维度表示情绪能力这个整体概念值得商榷。 

回应：非常感谢老师的建议。鉴于评审老师有此疑问，经过作者们的一致讨论，将“情绪能

力”修改为“情绪评价能力(emotional appraisal ability)”。这一概念在 Wong & Law(2002, p246)

的研究中被提及，并将其定义为“个体感知、理解他人情绪及在工作中能准确评价和认知他

人情绪以引导个体行为的一种能力”。之后，也有中国学者将其翻译为情绪评价(吕鸿江, 韩

承轩, 王道金, 2018)。 

 

意见 2：员工自评建言是研究设计的一大缺陷，尽管文章的不足中说明了这一缺陷。 

回应：尽管这样的研究设计也曾应用于之前部分高级别国际期刊发表的建言研究中(Liu, 

Song, LI & Liao, 2017)，但我们不得不承认这是本文在研究设计上的缺陷。然而，这样的缺

陷却只能在程序上弥补，无法在统计操作上予以消除。为此，我们期望在后续的系列研究中

能够在研究设计上更加全面，并期望采用更多元方法、多视角拓展本研究结论。 

 

意见3：43位主管和 182 位员工的数据是 43个 group，需要用 multilevel polynomial regression。

182 对领导-下属这种说法不严谨。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，作者在摘要及研究样本与程序部分将“182 对”修改为

“43 位领导与 182 位下属”。其次，作者重新采用跨层次多项式回归与响应面分析方法进行

了数据分析，具体数据结果参见“3 数据分析结果”部分。鉴于本文的方法改变带来了数据

结构的变化，因此，作者对描述性统计分析、验证性因子分析等数据进行了重新测算。 
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第三轮 

 

审稿人 1意见： 

意见1：作者在 1.4 领导-下属性别相似性的调节作用部分直接提出“不同性别间补偿性匹配”，

不同性别为什么是补偿性匹配？另外，补偿性匹配和附助性匹配之间的关系是什么？讲清楚

这一问题不仅有助于调节作用的论述，也有助于后续的讨论。 

回应：非常感谢老师的建议。首先，本文在“1.4 领导-下属性别相似性的调节作用”部分增

加了不同性别匹配为什么是补偿性匹配的原因解释。根据以往的性别研究及性别角色理论，

性别的内核是员工扮演的特定社会角色，即不同性别间具有互补性的角色差异(Lanaj & 

Hollenbeck, 2015)，需要通过角色互补与角色合作以满足工作中多样性角色需求(Arvate, 

Galilea & Todescat, 2018; Major & Morganson, 2013)。这与补偿性匹配中主张的个体与环境间

互相提供所需进而达到互补的目的相契合。因此，性别间的匹配属于补偿性匹配范畴。 

其次，关于补偿性匹配与附助性匹配之间的关系，Cable & Edwards (2004)提出了三种模

型，分别是雇佣关系模型、社会认同模型和同时效应模型。其中，雇佣关系模型强调补偿性

匹配水平决定了附助性匹配在多大程度上积极影响员工结果；而社会认同模型则主张补偿性

匹配水平决定了附助性匹配在多大程度上消极影响员工结果（在其研究结果讨论部分认为这



种情况更可能存在于非线性关系中）；同时效应模型则认为补偿性匹配和附助性匹配是相互

独立影响员工结果。从本文的研究问题出发，我们借鉴了雇佣关系模型，认为性别间补偿性

匹配能够强化附助性匹配对建言的影响。 

 

意见 2：作者在讨论部分提到“补偿性匹配不仅能导致附助性匹配的产生，也能强化或抑制

附助性匹配的后效影响”。但是根据本文的结果好像不能得出这一推论，建议作者根据本研

究的结果进行讨论。 

回应：非常感谢老师的建议。作者重新阐述了理论意义，将其调整为“从实证上支持了 Cable 

& Edwards (2004)提出的人-环境匹配理论的雇佣关系模型，即性别间补偿性匹配能够强化附

助性匹配（领导-下属情绪评价能力一致）对建言的影响”。 

 

意见 3：请作者检查参考文献的格式并修改，很多地方标点符号有重复。 

回应：非常感谢老师的建议。作者已检查参考文献格式，对首字母大小写、标点符号等进行

了修改。 
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