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地服务于人民，为实现国家治理体系和治理能力现代化

贡献力量。

目前已有的研究可以充分证明员工的建言行为对于

组织和个人都会产生积极的效应。从组织视角出发，建

言行为不仅为组织带来了更为多元和深入的信息与视角

（Vallerand R J et al.，2007），极大地丰富了组织的决

策基础，更为组织制定精确且高效的决策策略提供了宝

贵的参考（Morrison E W & Milliken F J，2000）。此外，

建言行为还能激发组织内部的认知冲突，推动员工跳出

固有思维框架，进行更为广泛和深入的思维发散，进而

提升组织决策的整体质量（Hunton J E et al.，1998）。

对于推动组织的创新和持续发展具有不可或缺的重要价

值（段锦云，钟建安，2005）。从员工视角出发，恰当
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基层强则国家强，基层安则国家安。面对人民日

益增长的美好生活需求，基层工作面临着前所未有的重

任与压力，晋升机会的有限性和待遇的相对低下，对基

层干部队伍的稳定性构成了挑战，同时也对新时代基层

治理能力的提升和治理现代化的目标提出了更高要求。

党的二十大报告指出，当前意识形态领域还存在许多问

题，部分干部在实干能力、拼搏精神和担当作为等方面

存在明显不足[1]。在公共场合谈及政府政策时，不少基层

干部却避之不及，恪守“为官不言”的为官之道，导致

了“群体失语”现象的蔓延。基层干部不愿说真话、不

想说实话、不敢说心里话（刘昕，2019）。为此，要继

续加强干部斗争精神和斗争技能的培养，努力提高敢于

承担责任、敢于建言献策的素质。以推动基层干部更好
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的建言行为能够产生一系列积极的影响。首先，这种行

为可以正向影响上级对员工绩效评估的水平，增强员工

在工作上的竞争力（Thompson J A，2005；Whiting S W et 

al.，2008）。其次，建言行为在组织中扮演着润滑剂的

角色，它能够促进员工之间的交流与合作，营造出更加

和谐的工作氛围。通过积极表达意见和建议，员工能够

提升自己在团队中的影响力，改善与同事之间的关系，

进而提高他们的社会地位（Weiss M & Morrison E W，

2019）。然而，研究发现，尽管部分员工手中掌握着对

于组织至关重要的信息和建议，他们却选择不在上级和

同事间开诚布公地分享这些见解。这种沉默的态度往往

成为组织发展与创新的绊脚石，对组织的整体进步产生

不利影响（Milliken F J et al.，2003）。

近年来，建言行为的影响因素以及机制一直是组织

行为领域讨论的热点议题，对影响因素的探究主要聚焦

在三个方面，个体因素、组织因素和领导因素。现有研

究表明，员工建言行为明显受个体主观因素的影响，性

格外向积极的员工在组织中更容易发表自己的意见和看

法，更可能产生建言行为（段锦云 等，2007；凌斌 等，

2010）。野心家特质能够增强员工在多变环境中迅速反

应和敏锐捕捉政治动态的能力。为了最大化利益，他们

倾向于展现出更多的讨好行为和积极塑造个人形象的印

象管理动机，这些动机最终体现在他们积极建言献策

的行为上，以此展现他们的价值和影响力（关涛 等，

2021）。此外，积极的情绪（傅强 等，2012）、员工责

任感（黄攸立，张洁，2016）、内部人身份感知（李燕

萍 等，2017）、心理安全感（章新晖，2022；Sangar R 

& Rangnekar S，2014），以及工作满意度（Song J et al.，

2020）对员工的建言行为都有正向促进作用。工作激情

结合了认知和情感的双重特征，承载着员工的情感和价

值观，直观地反映了员工强烈的工作意愿。在解释员工

建言行为方面具有显著的说服力（蒋昀洁 等，2017）。

具有高度工作热情的人寻求满足他们对能力、自主性

和关联性的基本心理需求，更倾向于展现出如建言献

策、乐于助人等有益于组织发展的公民行为（陈璐 等，

2021）。

总结国内外的相关研究可以发现，学者们对个体

主观因素与员工的建言行为之间的关系进行了积极探

索，已有研究证实了工作激情对组织公民行为具有显著

影响（Astakhova M N，2015），但多数研究聚焦于私人

部门，对公共部门的探讨相对较少。在公共部门中，由

于等级结构清晰、决策权集中、规则严格，公务员的参

与性和表达意愿可能受到一定限制（杨红明，廖建桥，

2011）。因此，本文特别聚焦于基层干部团体，特别是

乡镇政府部门的基层干部，旨在深入探究他们的工作激

情与建言行为的实际状况。为了更全面地理解这一现

象，我们引入了职业认同作为中介变量，并结合组织容

错氛围这一重要的环境因素。通过这一研究，我们期望

能够揭示基层干部建言行为的产生逻辑：即他们是如何

将内心为组织建言献策的强烈愿望转化为具体的实际行

动的？又是如何在拥有“愿意”的基础上，进一步“敢

于”为组织提出宝贵的建议与意见的呢？

1  理论基础和研究假设

实践表明，建言献策并不总是被员工视为一种交换回

馈。即便在提供宽松自主工作环境的背景下，许多员工仍

然选择不表达他们的建议以回馈组织或单位（田在兰 等，

2014）。针对这一问题，本文采用自我认知理论，试图从

个人内在的认知过程入手，从自我认知的角度探究个体建

言行为的个性动因。在自我认知理论的框架下，工作激

情、职业认同和建言行为之间存在密切的联系。个体通过

自我观察、自我评价和自我反思等过程形成对自己的清晰

认知，这种认知有助于个体产生强烈的工作激情，并强化

职业认同。同时，当个体对自己的能力、角色和责任有清

晰的认识时，更有可能产生建言行为。

1.1  工作激情对建言行为的影响

工作激情是组织在培养员工时应当重点寻求发展的

宝贵属性（Houlfort N & Vallerand R，2003）。具体而言，

工作激情被视为一种工作态度，这种态度由情感和认知

两个要素共同构成，体现了员工对工作的深厚感情和强

烈投入。建言行为作为一种个体自发的亲社会行为，超

出了常规角色的范畴，属于组织公民行为的重要维度

（LePine J A & Van Dyne L，1998）。具体而言，基层干

部的建言行为指他们为了改善其所在部门的整体功能和

环境，以推动变革为目标，积极主动地提出新想法、新

建议的行为。从自我认知理论出发，工作激情的情感因

素表现为员工对工作的强烈喜爱和享受，这种喜爱使他

们从工作中获得乐趣和满足感；其次，工作激情的认知

因素则反映了工作对员工个人的感知重要性或意义，使

得工作不再是简单的任务，而是成了他们自我价值实

现的一部分（Cardon M S et al.，2009；Fugate M et al.，

2004）。因此，一个对自己的工作满怀激情的人，不仅

会由衷地热爱他的职业，还会深刻认识到这份工作对于

他个人的重要性。他对组织的发展问题持有高度的关注

度，并会自然而然地将组织的工作视为自己个人使命的

一部分，全心全意地投入其中。根据自我认知理论，具

有高工作激情的个体，更渴望通过工作上的成就得到认

可，建言行为能够为组织发展建言献策，同时展示自我

对组织的价值，因此拥有高工作激情的基层干部，愿意

对组织积极建言的可能性越大。综上所述，本文提出以

下假设：

H1：基层干部的工作激情对建言行为有正向显著

影响。

1.2  职业认同的中介作用

Fugate指出职业认同可以理解为个体在职业维度上
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对自我身份的确认和识别（Fugate M et al.，2004）。公

务员的职业认同既表现为一种稳定的状态，即公务员对

自己职业的认知、体验和情感，又表现为一个动态的过

程，即公务员努力形成一个相对连贯和独立的对自己职

业的认知过程（陈文春 等，2019）。工作激情作为一

种积极的心理状态，有利于转化为对外部信息的积极认

知（Shraga O & Shirom A，2009）。当员工对工作充满激

情时，一方面他们会更加深入地理解和探索自己的职业

角色和职责，这种深度的职业理解会增强他们的职业认

同感，使他们更加确信自己在组织中的价值和意义（许

科 等，2013）。另一方面，能够激发员工对工作的持续

投入和专注。他们愿意投入更多的时间和精力来提升自

己的专业技能，为组织的发展贡献自己的力量，这种高

度的自我投入也会进一步增强他们的职业认同感（陈新

明，萧鸣政，2020）。职业认同感的提高会激发员工的

建言动机。而已有的研究证明，职业认同有利于提升工

作满意度，减少压力和获得积极的情绪体验（Guan Y et 

al.，2016；Wen Y et al.，2016），基层干部的职业认同感

对工作投入存在显著正向影响（陈文春 等，2018）。因

此，可以推测当员工认同自己的职业角色和职责，并确

信自己在组织中的价值和意义时，他们会更愿意为组织

的发展出谋划策，提出建设性的意见和建议。换言之，

高职业认同的个体在组织中更容易以积极的态度主动思

考问题，创新地解决工作困难，更愿意为组织的发展贡

献想法和建议。对此，本文提出以下假设：

H2：职业认同在工作激情与基层干部建言行为之间

起中介作用。

1.3  组织容错氛围的调节作用

在我国公共管理情境下，容错机制指的是公务员

在工作过程中出现的失误或失败，在特定的条件下，经

过严格的认定标准和规范的程序，被组织所包容和妥善

处理。公务员的容错感知主要体现在他们如何感受到组

织内部上级和同事在规范程序内对其工作差错的处理方

式，即组织内部的容错氛围（张嘉韶，2023）。组织环

境作为个体行为的重要影响因素，其容错氛围势必会对

基层干部的行为产生显著影响。段锦云（2007）的研究

已经证实了公平知觉对建言行为的正面作用，这表明一

个积极的组织环境是促进员工积极行为的重要催化剂

（段锦云 等，2007）。在具有良好组织容错氛围的组

织中，差错被视为创新和改进的契机，而不是阻碍。这

种氛围鼓励公务员敢于尝试、勇于担当，即使出现差错

也能得到理解和支持。同时，组织容错氛围还促进了

成员间关于差错知识的交流与学习，形成了开放、包

容、协作的文化氛围（赵斌，徐璐，2018）。在这样的

环境中，基层干部更有可能将高工作激情转化为缜密灵

活的思维判断和积极的情绪能量（许科 等，2013），

从而敢于表达自我，提出对组织发展的建设性意见和建

议，进一步刺激建言行为的产生。因此，本文提出以下 

假设：

H3：组织容错氛围在工作激情和基层干部的建言行

为的关系之间发挥正向调节作用。

综上所述，本文的理论模型如图1所示。

图 1  理论框架图

Figure 1  Theoretical framework diagram

2  数据来源和研究方法

2.1  数据来源

本研究选用多阶段分层抽样方法，在江西省南昌市

和九江市随机选取4个区县，每个区县抽取3个乡镇作为被

试，正式调研工作于2022年8～9月进行。调查对象包括街

道社区干部、服务大厅工作者、行政执法员等不同乡镇政

府部门的基层干部。为了增加数据获取的便利性，采取两

种方式发放问卷：一方面是向随机抽取的12个乡镇发放纸

质问卷；另一方面是通过微信、QQ等社交软件将电子问卷

发放给南昌市省委党校人员以及驻村第一书记填写。收集

到的问卷共490份，剔除缺失值、回答一致、填写时间短

的问卷后，共获得有效问卷454份，有效回收率为92.3%，

其中纸质问卷298份，电子问卷156份。
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将题项的文字表述做了系统修正。所用量表均选用李克

特量表，每个题项都赋有“非常符合”“符合”“一

般”“不符合”“非常不符合”五个选项，分别记为5、

4、3、2、1。

2.2  变量设定

本研究所有变量均采用成熟量表测量，如表1所示。

根据预调查中，基层干部反映的问题及相关维度信效度

的检验结果，删减了部分测量题项，并结合中国情境，

表 1  变量测量情况表

Table 1  Variables

维度 赋值 均值 标准差

自变量

工作激情 我的生活满足感大部分来自努力工作 3.63 0.94 

我热爱努力工作 3.91 0.82 

离开后我期待能重返工作岗位 3.57 0.88 

我热爱努力工作，所以获得了很多 3.60 0.85 

当我没有努力工作时，希望自己能工作更努力一些 3.82 0.83 

因变量

建言行为 就单位中可能出现的问题，我会思考并提出自己的建议 3.75 0.73 

我会积极提出有利于单位的新方案 3.68 0.77 

我会积极提出改善单位工作程序的建议 3.67 0.78 

我会主动提出帮助单位达成目标的建设性的建议 3.65 0.79 

我会积极提出改善单位运作的建设性意见 3.61 0.81 

我会劝阻单位内其他员工影响工作效率的不良行为 3.62 0.82 

就可能会造成单位损失的严重问题，我会实话实说，即使其他人有不同意见 3.70 0.77 

我敢于对单位中影响工作效率的现象发表意见，不怕使人难堪 3.50 0.84 

我敢于指出单位内出现的问题，不怕得罪人 3.58 2.00 

我积极向单位领导反映工作中出现的不协调的问题 3.60 0.82 

中介变量

职业认同 谈论我的职业时，我通常说“我们”而不是“他们” 4.25 0.92 

乡镇干部这种职业的成功就是我的成功 3.85 1.06 

我很在意别人对我职业的看法 3.55 1.12 

别人称赞我的职业时，感觉就是称赞我 3.72 1.14 

如果媒体批评我的职业，我会感到尴尬 3.70 1.14 

调节变量

组织容错氛围 我的上级不会一味追究员工在工作中不可避免的错误 3.52 0.85 

我的上级允许我为实现某些重要的工作目标冒犯错的风险 3.13 0.98 

我的上级不会轻易因为我在工作上的错误而惩罚我 3.36 0.92 

我身边的同事不会因为我在工作上犯错而回避我 3.49 0.86 

当我在工作上犯了错时，我的同事会向我提供帮助 3.68 0.81 

单位里，工作上犯的错在同事之间是可以公开探讨和沟通的 3.55 0.87 

为了把工作做得更好，我和同事都不介意在过程中犯一些小错误 3.33 0.92 

单位有明确的制度包容员工在工作上犯的某些错误 3.06 0.98 

单位的容错制度能有效鼓励我在工作中大胆尝试而不用担心犯错 3.18 0.94 

我会因为制度上的压力而害怕在工作中犯错 3.35 0.91 

社会公众对公职人员犯错秉持宽容和谅解的态度 2.96 1.00 

我不会因为在工作中犯错而受到社会公众的指责 3.13 0.91 

社会公众能够理性看待和评判公职人员犯错 3.05 0.96 

我不会因为社会舆论的压力而害怕在工作中犯错 3.23 0.92 

（1）解释变量

工作激情采用瓦勒兰德（Vallerand）和霍尔福特

（Houlfort）编制的工作激情量表（Houlfort N & Vallerand 

R，2003），包括5个题项，如“我的生活满足感大部分

来自努力工作”“离开后我期待能重返工作岗位”“我

热爱努力工作”等。Cronbachα 系数为0.889，KMO值为
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0.872，表明数据的内在一致性较高。

（2）被解释变量

建言行为使用的量表是梁建（Liang）编写的员工

建言行为量表（陈文春 等，2019）。结合中国基层干

部的工作特性，选用10个测量题项，如“就单位中可能

出现的问题，我会思考并提出自己的建议”“我会积极

提出有利于单位的新方案”“我会积极提出改善单位工

作程序的建议”等。Cronbachα 系数为0.965，KMO值为

0.948，表征出数据可信度高。

（3）中介变量

职业认同使用的量表是亚当斯（Adams）等根据组

织环境特征，基于Brown等测量群众认同的量表（Brown 

R，2000）。改编出来的，结合基层干部工作特性，选

用5个测量题项，如“乡镇干部这种职业的成功就是我

的”“我很在意别人对我职业的看法”等。Cronbachα

系数为0.808，KMO值为0.789，反映数据具有较好的稳

定性。

（4）调节变量

组织容错氛围使用的量表是刘倩等基于中国公共

部门开发的14题项的组织容错氛围量表（刘倩，李志，

2021）。共14个测量题项，如“我的上级不会一味追究

员工在工作中不可避免的错误”“我的上级允许我为实

现某些重要的工作目标冒犯错的风险”“我的上级不会

轻易因为我在工作上的错误而惩罚我”等。Cronbachα

系 数 为 0 . 9 2 8 ， K M O 值 为 0 . 9 0 7 ， 表 明 数 据 可 靠 性 

较高。

（5）控制变量

控制变量包括性别、年龄、受教育程度、编制类

型、政治面貌、工作年限、职务、职级、工资水平。控

制变量样本描述性统计结果如表2所示，在调查的乡镇

中，男性占63.9%，而女性仅占36.1%，男性大约是女性

的2倍，反映基层干部男女比例不协调的现实问题。年龄

在35岁及以下占比为41%，在36岁及以上的占59%，表

明基层干部年龄结构有轻微的老龄化特征。学历在大专

及以上的基层干部占88.1%，说明基层干部的文化素养

相对较高。工资在3000及以下的占36.1%，5001元及以上

的占18.1%，表明现阶段基层干部工资收入普遍较低的 

事实。

表 2  样本描述性统计

Table 2  Descriptive statistics

名称 类别 数量 百分比 名称 类别 数量 百分比

性别
男 290 63.9%

工作年限

5 年及以下 100 22.0%

女 164 36.1% 6 ～ 10 年 72 15.9%

年龄

25 岁及以下 35 7.7% 11 ～ 15 年 55 12.1%

26 ～ 35 岁 151 33.3% 16 年及以上 227 50.0%

36 ～ 45 岁 107 23.6%

职务

无职务 233 51.3%

46 ～ 55 岁 128 28.2% 非领导职务 144 31.7%

56 岁及以上 33 7.3% 领导职务 76 16.7%

受教育程度

高中及以下 54 11.9%

职级

无职级 223 49.1%

大专 168 37.0% 股级 45 9.9%

本科 205 45.2% 科员 63 13.9%

硕士 27 5.9% 副科级 89 19.6%

博士 0 0% 正科级 30 6.6%

编制类型

公务员编制 149 32.8% 副县处级 2 0.4%

事业编制 194 42.7% 正县处级 1 0.2%

人事代理 111 24.4%

工资水平

3000 元及以下 164 36.1%

政治面貌
中共党员 330 72.7% 3001 ～ 5000 元 208 45.8%

非中共党员 124 27.3% 5001 元及以上 82 18.1%

2.3  模型设计

2.3.1  基准模型

OLS回归是一种用于确定一个或多个自变量与因变

量之间数量关系的统计方法，它通过最小化每个观测

值与回归直线或曲面之间的残差平方和来拟合模型。

本文的因变量为建言行为，自变量为工作激情。本文

将采用普通最小二乘法检验工作激情与基层干部建言

行为的线性关系。按照图1的主效应分析框架建立以下 

方程：

0 1 1 2 2 ... n n s SY X X X Hβ β β β β ε= + + + + + +     （1）

（1）式为基层干部建言行为方程，Y代表基层干部

建言行为，是核心被解释变量，Hs包括影响基层干部建

言行为的控制变量。其中，Y为因变量，X1、X2……Xn

是自变量，ε 为随机误差项，β 1、β 2、β s……β n为

回归系数，β 0为常数项，HS是控制变量。
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2.3.2  中介效应模型

本文采用Sobel法来检验职业认同在工作激情与

建言行为之间的中介效应，在中介效应分析中，我们

试图理解自变量（工作激情）如何通过中介变量（职

业认同）影响因变量（工作激情）。Sobel法通过计算

中介变量的间接效应及其标准误来评估中介效应的显 

著性。

中介效应的标准误：计算公式为

2 1

2 2 2 2
1 2SE SE SEθ ββ θ= +                   （2）

（2）式为职业认同中介效应方程，其中
2

2SEθ 和

1

2SEβ 分别是 2θ 和 1β 的标准差。Sobel统计量计算公式为 

indirect effect / SE_indirect effect，即中介效应除以其标准

差。这个统计量可以用来进行假设检验，判断中介效应

是否显著。

2.3.3  调节效应模型

为检验组织容错氛围在工作激情与建言行为之间的

调节作用，本文采用交互项模型引入到OLS回归方程来检

验调节效应，计算公式如下：

0 1 2 3 s SY X M XM Hβ β β β β ε= + + + + +        （3）

（3）式为组织容错氛围调节效应方程，其中X为自

变量工作激情，Y为因变量建言行为，M为调节变量，ε

为随机误差项，β 1、β 2、β s为回归系数，β 0为常数

项，HS是控制变量，β 3衡量了调节效应的大小。

3  实证分析

3.1  相关性分析

如表3所示工作激情与基层干部建言行为相关系数为

0.561，基层干部工作激情与职业认同相关系数为0.434，

职业认同与基层干部建言行为相关系数为0.361，均通过

了1%的显著水平检验。工作激情、职业认同、组织容错

氛围和建言行为之间均存在显著正相关关系。表明数据

初步支持了本文基本假设，并具备条件进行中介效应和

调节效应的分析。

表 3  均值、标准差与相关系数矩阵（N=454）

Table 3  Mean, standard deviation and correlation coefficient matrix (N=454)

均值 标准差 工作激情 职业认同 建言行为 组织容错氛围

工作激情 3.704 0.718 1

职业认同 3.816 0.811 0.434*** 1

建言行为 3.622 0.696 0.561*** 0.361*** 1

组织容错氛围 3.294 0.656 0.345*** 0.171*** 0.484*** 1

注：***、**、* 分别表示各变量在 1%、5%、10% 的水平上显著。

3.2  基准回归和稳健性检验

（1）基准回归

如表4所示的是基准回归结果。结果显示，工作激

情的系数在1%的统计水平上显著为正，系数是0.4668，

说明每增加1%工作激情，职业认同会增加0.4668，假设

H1得到验证。即工作激情对基层干部的职业认同具有显

著正向影响，而职业认同对基层干部的建言行为具有显

著的正向影响，系数为0.2763。因此职业认同在工作激

情和建言行为之间起着显著的中介作用，假设2初步得到

支持。

表 4  基准回归结果

Table 4  The regression results

变量名 职业认同 建言行为

工作激情 0.4668***

［9.55］

职业认同 0.2763***

［7.21］

性别 -0.1397** -0.0536

［-1.99］ ［-0.68］

年龄 0.074 -0.0701

［0.83］ ［-0.69］

变量名 职业认同 建言行为

受教育水平 -0.0482 0.0102

［-0.91］ ［0.17］

编制类型 0.0237 0.0886*

［0.58］ ［1.90］

工作年限 -0.0281 0.1548

［-0.25］ ［1.22］

工资 0.0049 0.0942

［0.09］ ［1.57］

政治面貌 -0.0942 -0.0542

［-1.21］ ［-0.62］

职级 0.0177 -0.1786*

［0.21］ ［-1.89］

职务 -0.0138 0.2878*

［-0.10］ ［1.78］

常数项 2.7630*** 1.6620***

［8.64］ ［4.39］

样本量 454 454

R2
0.169 0.219

注：1.***、**、* 分别表示各变量在 1%、5%、10% 的水平上

显著；2．括号内为标准误差。

续表
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（2）稳健性检验

为了进一步证实上述分析结果，本文通过拆分样本

与替换变量进行稳健性检验。首先，将样本中的男性样

本和女性样本拆分，分别进行基准回归。其次，用“我

热爱努力工作”题项替换自变量工作激情再次进行基准

回归，结果如表5所示。

表 5  稳健性检验

Table 5  Results of the robustness test

（1）拆分样本 （2）替换变量

男性 女性
职业认同 建言行为

变量 职业认同 建言行为 职业认同 建言行为

工作激情
0.5225*** 0.3670*** 0.3840***

［8.77］ ［4.17］ ［8.77］

职业认同
0.2989*** 0.2129*** 0.2754***

［6.36］ ［3.18］ ［7.13］

控制变量 已控制 已控制 已控制 已控制 已控制 已控制

常数项 2.4908*** 1.4080*** 3.1770*** 1.9378*** 2.0027*** 2.7935***

［6.78］ ［3.21］ ［5.88］ ［2.92］ ［5.39］ ［8.66］

样本量 290 290 164 164 454 454

R2
0.180 0.266 0.127 0.150 0.198 0.168

注：1.***、**、* 分别表示各变量在 1%、5%、10% 的水平上显著；2．括号内为标准误差。

如表5所示，无论是拆分样本还是替换变量，得到的

结果与表4中结果基本一致，变量的显著性和系数符号未

发生改变。“工作激情—职业认同—建言行为”的作用

路径依然存在，说明本文的回归结果是可靠和稳健的。

3.3  机制检验

（1）职业认同的中介效应

本文采用Sobel和Bootstrap法检验职业认同的中介效

应。中介路径的效应值和中介效果量如表6所示。从工

作激情到建言行为的直接效应是0.478，因此工作激情对

建言行为有着显著正向影响，假设H1再次得到支持。

由于直接效应仍然显著，职业认同在工作激情和建言

行为之间起到部分中介的作用。职业认同间接效应的 

Z值=2.63>1.96，表明间接效应显著，职业认同的中介效

应存在，故假设H2再次得到验证。

表 6  职业认同中介效应检验结果

Table 6  Results of the test on the mediating effect of professional identity

系数 标准误 z p>z
95% 的置信区间

下限 上限

间接效应 0.047 0.018 2.63 0.009 0.002 0.092

直接效应 0.479 0.042 11.45 0.000 0.366 0.592

（2）组织容错氛围的调节效应

许多学者研究发现组织环境对员工的行为表现出

了明显的调节效应（赵斌，徐璐，2018；顾远东，彭纪

生，2010；赵书松，罗文华，2022）。就基层干部的建

言行为而言，在良好的组织容错氛围驱动下，工作激情

有利于转化为积极正向的情绪能量，进而对基层干部的

建言行为产生正向影响。本文以组织容错氛围来测度组

织环境，引入了工作激情与组织容错氛围的交互项。

表 7  组织容错氛围调节效应检验结果

Table 7  The moderating effect of organizational error tolerance climate

变量
建言行为

无交互项 有交互项 中心化处理

工作激情
0.417*** 0.690*** 0.415***

［10.914］ ［4.543］ ［10.889］

组织容错氛围
0.335*** 0.672*** 0.363***

［8.107］ ［3.606］ ［8.266］

工作激情 * 组织容错氛围
0.083* 0.083*

［1.856］ ［1.856］
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变量
建言行为

无交互项 有交互项 中心化处理

常数项
0.8687*** 0.249 0.768**

［2.94］ ［0.371］ ［2.561］

样本量 452 452 452

R2
0.432 0.437 0.437

注：1.***、**、* 分别表示各变量在 1%、5%、10% 的水平上显著；2．括号内为标准误差。

情与建言行为之间显著，如表7所示。假设H3得到数据支

持。为了降低交互项与自变量和调节变量之间的相关，

采用中心化处理方式，结果显示组织容错氛围的调节作

用依然显著。

续表

通过分层回归的方法验证组织容错氛围的调节效

应。各变量在进入回归方程之前进行标准化处理。以工

作激情为自变量，建言行为为因变量，逐次代入方程进

行检验。结果发现，组织容错氛围的调节作用在工作激

0.6

0.4

0.2

0

-0.2

-0.4

建
言

行
为

High 组织容错氛围
Low 组织容错氛围

Low 工作激情     High 工作激情

图 2  组织容错氛围的调节作用

Table 2  The moderating effect of organizational error tolerance climate

为了进一步验证组织容错氛围的调节作用，探究在

高组织容错氛围和低组织容错氛围下，工作激情对建言

行为的影响，绘制的调节效应分析图如图2所示。斜率越

大表明回归系数越大，意味着与低组织容错氛围相比，

在高组织容错氛围情境下，工作激情对基层干部建言行

为的正向影响更强。因此组织容错氛围对工作激情与建

言行为的关系具有显著的正向调节作用，即组织容错氛

围强化了工作激情对基层干部建言行为的影响。再次验

证了假设H3。

3.4  异质性分析

在现代社会的快速发展中，政党活动与之紧密交

织。政党不仅扮演着“反映社会”的角色，积极表达各

种利益诉求，同时也具备“塑造社会”的能动性，主

动聚合力量以推动社会变革（王文彬，曹洋，2023）。

政党的身份被视作一种宝贵的政治资本，这种身份往

往对个体的行为模式产生显著影响。据研究揭示，对

党的忠诚对公职人员的建言行为具有显著的正向推动

作用。这种忠诚不仅是党员及公职人员内心的自觉，

更是他们行为准则的重要体现（张书维 等，2019）。

尤其是那些具备中共党员身份的基层干部，他们通常

表现出更为坚定的政治信仰。在中国传统文化中，

“谏”即建言行为，与信仰之间存在着深厚的心理联

系。因此，本文推测党员身份使得他们的工作激情更容

易转化为对组织建设与发展提出的宝贵意见和建议。

根据这种政治资本差异，将基层干部分为不同组别进

行回归，我们选取了政治面貌作为衡量指标。分为中

共党员和非中共党员两组分别回归，得到的结果如表8 

所示。
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表 8  不同政治面貌的估计结果

Table 8  Estimation results for different political affiliations

非中共党员 中共党员

变量 职业认同 建言行为 职业认同 建言行为

工作激情 0.2599** 0.5384***

［2.33］ ［9.93］

职业认同 0.1590** 0.3233***

［2.13］ ［7.21］

工作激情 * 组织容错氛围 0.9680*** 0.1917

［5.96］ ［0.54］

控制变量 已控制 已控制 已控制 已控制

常数项 2.6768*** 1.8684** 2.4780*** 1.6887***

［4.80］ ［2.50］ ［6.79］ ［4.16］

样本量 124 124 330 330

R2 0.104 0.106 0.196 0.277

注：1.***、**、* 分别表示各变量在 1%、5%、10% 的水平上显著；2．括号内为标准误差。

为之间的关系发挥正向调节作用。这一结果与以往有关

组织氛围与员工组织行为的研究结论是一致的，表明组

织容错氛围的确与基层干部的建言行为紧密相关，是能

够激发建言行为的重要环境因素。在一个鼓励创新和接

受失败的组织中，组织容错氛围可以为基层干部提供安

全感和支持，个体会有更多的勇气去尝试新的方法、挑

战传统的做法，甚至冒险追求创新。

（4）中共党员的身份显著强化了工作激情对基层

干部建言行为的影响力，且易受到组织容错氛围的影

响。中共党员的身份不仅意味着一种政治归属，更赋予

了公职人员更高的自觉性和自愿性。具有中共党员身份

的基层公职人员，在信仰上坚守着对中国共产党的绝对

忠诚。这种信仰的忠诚进一步促进了他们在行为上的忠

诚，与非党员相比，中共党员更能将工作激情转化为实

际的工作动力，更倾向于为组织的发展积极建言献策。

这种积极态度不仅体现了他们作为共产党员的责任和担

当，也展现了他们对党忠诚、对人民负责的职业精神。

4.2  建议

根据实证分析与研究结论发现，基层干部的建言行

为会受到工作激情、职业认同和组织容错氛围的影响，

因此对于如何激发基层干部的担当建言行为，本文提出

以下建议。

（1）完善干部激励机制，激发基层干部的工作激情

建立合理的薪酬制度，确保基层乡镇干部的薪酬水

平与其工作付出相匹配，体现公平性和竞争性；建立科

学的绩效考核体系，对干部的工作表现进行客观评价，

并将考核结果作为晋升、奖励的重要依据；为基层干部

提供广阔的晋升空间和机会，激发其积极向上的动力。

除了必要的物质激励外，更应注重人文关怀和价值鼓

励，以激发基层干部的工作激情。通过内在激励，我们

期望基层干部能够真正从内心深处发出有益于公共部门

通过表8可以看到，无论是中共党员还是非中共党

员，工作激情和职业认同均显著影响其建言行为，且系

数为正。但组织容错氛围显著强化了中共党员的工作激

情对建言行为的影响，而对非中共党员并无调节作用。

对中共党员而言，工作激情和职业认同的系数分别为

0.5384和0.3233，均大于非中共党员，且组织容错氛围的

调节作用仅在中共党员群体中显著，对于非中共党员不

显著。表明政治面貌在一定程度上会影响基层干部的建

言行为，验证了以上猜想。

4  结论与建议

4.1  结论

基于454份乡镇政府部门的基层干部工作调查问卷，

采用基准回归、中介效应模型和调节效应模型和异质性

分析等研究方法，实证分析工作激情对基层干部建言行

为的影响，得出以下结论。

（1）工作激情对基层干部的建言行为具有显著且

积极的正向预测作用。这一结果与前人关于组织氛围与

员工组织行为的研究结论（陈璐 等，2021；田在兰 等，

2014；许科 等，2013）是一致的。拥有积极情绪的基层

干部，他们的认知和思维会更为开阔，展现出更强的创

新性和灵活性。在面对工作中的问题时，他们会更加积

极主动地寻找解决方案和策略。

（2）职业认同对基层干部的建言行为具有显著的

正向影响，并在工作激情与建言行为之间扮演着中介角

色。实证分析揭示，拥有高工作激情的公务员倾向于积

极提出与工作相关的各种创新想法，他们对工作的重要

性有着强烈的认知，他们会更加深入地理解和探索自己

的职业角色和职责。这种深度的职业理解会增强他们的

职业认同感，激发建言动机。

（3）组织容错氛围对工作激情和基层干部的建言行
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的建言行为，共同推动社会的进步与发展。

（2）提供工作发展机会，增强职业认同感和归属感

宣传乡镇工作的重要性，通过各种渠道宣传乡镇

工作的重要性和价值，增强基层干部的职业认同感和荣

誉感；树立先进典型，表彰和宣传在工作中表现突出的

基层干部，树立先进典型，激发其他干部的工作激情；

提供良好的工作设施，确保基层乡镇干部拥有必要的工

作设备和资源，如电脑、网络、交通工具等，以提高工

作效率；根据干部的实际情况和能力，合理安排工作任

务，避免过度压力和负担。

（3）优化组织工作环境，营造基层良好的组织容错

氛围

从积极、包容的角度看待差错，鼓励基层干部以开

放的心态面对工作中的不足和失误。并鼓励基层干部主

动汇报差错，积极参与差错的根本原因探讨，而不是简

单追究责任。促进基层单位之间关于差错的相互交流与

学习，进而提升基层干部应对差错的能力和信心。通过

营造良好的组织容错氛围，我们可以让基层干部在更加

宽松、开放的环境中工作，减少因害怕犯错而产生的顾

虑和压力，从而激发他们的担当精神和建言行为。
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Work Passion, Professional Identity, and Voice Behavior of 
Grassroots Cadres

Liu Ting  Li Huijie  Hu Zhen

Jiangxi Agricultural University, Nanchang

Abstract: Based on 454 questionnaires from grassroots cadres in township governments, this study employs 
baseline regression, mediation and moderation models, and heterogeneity analysis to examine the pathways and 
mechanisms through which work passion influences voice behavior. Results show that work passion significantly and 
positively predicts voice behavior. Professional identity mediates this relationship, while organizational error tolerance 
climate positively moderates it. Crucially, CPC membership significantly strengthens work passion’s impact on voice 
behavior. Recommendations include implementing incentive measures that emphasize humanistic care and value-based 
encouragement beyond material rewards to stimulate work passion, and fostering an error-tolerant climate to alleviate 
fear of mistakes, empowering cadres to voice constructive suggestions for organizational development.
Key words: Grassroots cadres; Work passion; Voice behavior; Professional identity; Organizational error tolerance 
climate


