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摘要:通过对 3家企业 376份问卷调查的结果分析 , 探讨了组织公平对工作满意度的影响。 研究结果显

示分配公平 、程序公平和组织认同三个变量的交互作用对工作满意度的影响是显著的 , 进一步的研究发现在

低分配公平组中 , 组织认同在程序公平对工作满意度的影响中存在调节作用 , 具体表现为与低组织认同的员

工相比 , 当高组织认同的员工得到不利的分配结果时 , 程序公平对其工作满意度的预测作用更强。

关键词:程序公平;分配公平;工作满意度;组织认同

中图分类号:B849;C93　　　　文献标识码:A

TheInfluenceofOrganizationalJusticeonJobSatisfaction:
TheModeratingRoleofOrganizationalIdentification

LIShu-min
1, 2
, LIXu-pei

1, 3
, SHIKan

1

(1.Schoolofmanagement, GraduateUniversityofChineseAcademyofSciences, Beijing100080, China;
2.SchoolofInternationalBusiness, BeijingForeignStudiesUniversity, Beijing100089, China;

3.InstituteofPsychology, ChineseAcademyofSciences, Beijing100101, China)

Abstract:Basedonthe376samplesfromthreecompanies, thepresentstudyinvestigatedtheinfluenceoforgan-

izationaljusticeonjobsatisfaction.Theresultsindicatedthattheinteractioneffectofdistributivejustice, procedural

justiceandorganizationalidentificationonjobsatisfactionwassignificant.Furtherstudyshowedthatorganizationali-

dentificationmoderatedtherelationshipofprocedurejusticeandjobsatisfactioninthelowdistributionjusticegroup.

Tobespecific, whentherewereunfavorabledistributionoutcomes, proceduraljusticehadastrongerinfluenceonjob

satisfactionofindividualswithastrongersenseoforganizationalidentification, comparedwiththosewithaweaksense

oforganizationalidentification.

Keywords:proceduraljustice;distributivejustice;jobsatisfaction;organizationalidentification

1　引言

公平问题是组织生活中的永恒主题 。组织

公平在过去的 30年来一直得到学者的广泛关

注 。组织公平(organizationaljustice)是指个体或

团体对组织对待他们公平性的知觉。组织公平

的研究者认为如果员工相信得到了公正的待遇 ,

他们就会对自己的工作 、工作结果 、上级持有积

极的态度。组织公平可以分为两类:分配公平

(distributivejustice)和程序公平 (proceduraljus-

tice)。分配公平指员工对所得到结果的公平性

的知觉 , 程序公平即员工对用来确定结果的程序

和方法的公平性的知觉 。组织公平概念的两维

度结构得到了学者广泛的认可和采纳。

大量研究显示组织公平可以解释和预测组

织行为结果的很多变量 ,比如帮助行为 、信任 、工

作满意度 、对绩效评估的反映 、角色内绩效 、组织

公民行为 、组织承诺 、在职意向 ,其中工作满意度

是组织公平影响的最重要的结果变量之一。很

多学者对组织公平和工作满意度之间的关系进

行了研究 ,他们指出总体来说感知到组织越公平
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的员工 ,其工作满意度也越高 。同时也有学者对

分配公平和程序公平对结果变量的不同影响进

行了研究。 Folger和 Konovsky(1989)指出分配公

平与薪水满意度的关系要强于程序公平 ,而程序

公平与组织承诺和对上级的信任的关系要强于

分配公平
[ 1]
。

在过去很长一段时期 ,由于分配公平和程序

公平的区别 , 学者们更多的是将二者分开来研

究 ,但近十几年来研究者认为只有将分配公平和

程序公平结合起来才能更好地理解组织公平。

大量研究发现分配公平对员工在工作场所的态

度和行为的直接作用是受程序公平影响的 。这

种影响具体体现为当分配结果不公平时 ,程序公

平对员工对组织决策反映的影响作用更强

(Brockner＆ Wiesenfeld, 1996)
[ 2]
。这说明程序

公平可以弥补分配公平带来的不良影响 ,但是这

种影响作用是否对所有员工具有普遍性 ,有哪些

因素会影响这一作用 ,较少有研究涉及。

通常人们是用 Tyler(1989)提出的基于关系

的群体价值模型来解释人们追求程序公平的动

机 。根据群体价值模型 ,员工把程序公平看作是

他们在组织中社会地位的信息。如果他们感知

到组织的程序是公平的 ,员工就会认为组织或上

级尊重和看重他们 ,因此他们就更信任上级 ,这

种对上级的爱戴和信任使员工产生更强的有利

于组织的工作动机 。当他们观察到组织程序不

公平时 ,他们对上级的信任会下降 ,从而影响其

工作满意度
[ 3]
。群体价值模型使研究者更加关

注程序公平中的关系成分 ,这就提示我们员工对

其与组织及上级关系重要性的判断可能是程序

公平对工作满意度影响作用中的调节变量 。也

就是说当程序公平传递了关于员工积极社会地

位以及对上级的信任关系的信息时 ,那么对于看

重这些社会地位和信任关系的员工来说 ,程序公

平对其态度和行为的影响作用更强。有研究者

对这一假设进行了验证 ,发现了组织承诺在分配

公平和程序公平交互影响中的调节作用(Kwong＆

Leung, 2000)
[ 4]
。

我们认为除组织承诺之外 ,组织认同也可以

体现员工对其与组织及上级关系重要性的判断 ,

并会影响程序公平对工作满意度的作用机制。

组织认同是指个体用组织成员的身份来定义自

我的程度 , 是个体感知到的和组织的同一性

(Ashforth＆Mael, 1989)
[ 5]
。组织认同能够解释

和预测工作场所中员工的许多态度和行为(Van

Knippenberg＆vanSchie, 2000)
[ 6]
。组织认同和

组织承诺虽然都是反映员工与组织之间关系的

重要变量 ,但二者之间又有区别。 Pratt(1998)指

出认同是一个认知的概念 ,它反映了在多大程度

上组织融入了个体的自我概念而承诺仅仅被看

作是对待组织的态度
[ 7]
。 VanKnippenberg和

Sleebos(2006)的实证研究显示如果控制了组织

承诺 ,认同仅仅和组织成员身份中的自我参照有

关 ,而如果控制了认同 ,组织承诺仅仅和感知到

的组织支持 、工作满意度和离职意向有关。他们

认为认同反映了个体和组织之间的一种心理同

一性而承诺更多地依赖于社会交换的过程 ,在这

一过程中个体和组织是两个心理上相对分离的

实体
[ 8]
。由于组织认同反映了员工与组织之间

的心理联系并且不同于组织承诺 ,再有以前的关于

程序公平的研究也显示群体认同程度高的个体更倾

向于关注程序中的关系成分。所以我们假设当员工

感知分配不公平时 ,组织认同在程序公平对工作满

意度的影响中存在调节作用。本研究将验证这种调

节作用的存在并探讨其作用形式。

2　研究方法

2.1　研究对象

在三家企业总共发放问卷 430份 ,收回问卷

388份 ,有效问卷 376份 , 其中男性 178人 , 占

47.3%,女性 198人 , 占 52.7%。 29岁以下 89

人 ,占 23.7%, 30-34岁 205人 ,占 54.5%, 40岁

以上 82人占 21.8%。从学历构成来看中专及中

专以下 70人 ,占 18.6%,大专 177人 ,占 47.1%,

本科及以上学历 129人 ,占 34.3%。

2.2　研究工具

组织公平量表分成程序公平和分配公平两

部分 ,分配公平量表采用 PriceMueller编写的问

卷 ,包括 5道题。程序公平由参与工作与投诉机制

两部分组成 ,采用 Alexander和 Ruderman编写的问

卷 ,包括 8道题。这个组织公平量表曾在国内的研

究中使用过 ,具有较好的信度和构想效度
[ 9]
。

对组织认同的测量 , 我们采用 Mael和 Ash-

forth编写的问卷 ,包括 6道题 ,这个问卷的 Cron-

batch' sα系数为 0.84。Ridetta通过元分析发现 ,

该问卷具有良好的信度和效度。该问卷在国内

已有研究者使用
[ 10]
。

对工作满意度的测量 ,我们采用 AnneTsui

等编写的问卷 ,包括 6道题
[ 11]
。该问卷在国内已

有很多研究者使用过 。

以上量表均采用利克特 7分等级量表 ,选项
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从 1=非常不符合过渡到 7=非常符合。

2.3　统计方法

使用 SPSS13.0对数据进行了处理 ,所采用

的统计方法主要是相关分析和分层回归分析。

3　研究结果

3.1　主要变量的描述性统计分析结果

表 1显示了总体样本中各变量的相关系数

及各变量的内部一致性系数 。从表中可以看出 ,

各变量间相关均达到显著性水平 ,变量的内部一

致性系数均在 0.70以上(0.734-0.857)
表 1　主要变量的描述性统计结果(n=376)

变量 M SD
r

1 2 3 4 5 6 7 8

性别 NA NA -

学历 2.12 0.69 -0.100 -

年龄 1.90 0.64 0.036 -0.296＊＊＊ -

工龄 1.94 .67 0.094 -0.316＊＊＊ 0.780＊＊＊ -

分配公平 3.60 1.34 0.048 -0.044 0.033 0.095 0.734

程序公平 3.47 1.15 0.023 -0.051 0.051 0.054 0.690＊＊＊ 0.857

组织认同 5.51 0.93 -0.061 0.158＊＊ 0.075 0.061 0.217＊＊＊ 0.183＊＊ 0.838

工作满意度 4.09 1.17 0.045 -0.036 0.104＊ 0.146＊＊ 0.446＊＊＊ 0.474＊＊＊ 0.166＊＊ 0.769

　　注:＊＊＊p<0.001, ＊＊p<0.01, ＊p<0.05;NA表示不适用;“ -”表示无法计算;行尾的粗体数字是各研究变

量在本研究中的内部一致性系数。

3.2　分配公平 、程序公平和组织认同的交互作

用分析

为考察分配公平 、程序公平和组织认同的交

互作用对工作满意度的影响 ,研究对工作满意度

进行了分层回归分析 。将人口学因素作为第一

层 ,分配公平 、程序公平和组织认同作为第二层 ,

三个变量中每两项的乘积项作为第三层 ,三个变

量的乘积项作为第四层引入回归方程 。在进行

相乘之前 ,对自变量均进行了去中心化处理。同

时 ,根据 Aiken和 West的建议 ,当高阶的交互作

用显著时 , 不用考虑低阶交互作用是否显著

(Aiken＆West, 1991)
[ 12]
。结果如表 2所示 ,分配

公平 、程序公平和组织认同三者的乘积项对工作

满意度有显著预测作用。
表 2　工作满意度的分层回归分析

变量
工作满意度(B)

第一步 第二步 第三步 第四步

第一步 性别 0.016 0.008 0.012 0.009

学历 0.000 0.028 0.017 0.010

年龄 -.029 -.048 -.060 -.032

工龄 0.113 0.136 0.139 0.109

第二步 分配公平 0.227＊＊＊ 0.228＊＊＊ 0.252＊＊＊

程序公平 0.312＊＊＊ 0.310＊＊＊ 0.338＊＊＊

组织认同 0.038 0.051 0.158＊＊

第三步 分配公平＊程序公平 -.042 0.012

分配公平＊组织认同 -.132 -.148＊

程序公平＊组织认同 0.214＊＊ 0.155＊

第四步 分配公平＊程序公平＊组织认同 -.233＊＊＊

R
2 0.008 0.261 0.281 0.310

F 0.672 16.629＊＊＊ 12.720＊＊＊ 13.246＊＊＊

ΔR2 0.008 0.253＊＊＊ 0.019＊ 0.029＊＊＊

　　注:＊＊＊p<0.001, ＊＊p<0.01, ＊p<0.05

·33·人类工效学　2010年 09月第 16卷第 3期



3.3　不同分配水平下组织认同对分配公平的调

节作用

为进一步考察分配公平 、程序公平和组织认

同三个变量的交互作用对工作满意度的影响 ,根

据前人的研究结果提示 ,我们需要将被试分成高

分配公平组和低分配公平组来分别考察不同分

配情形下 ,组织认同在程序公平对工作满意度影
响中的作用机制

[ 2]
。因此 ,本研究按平均分将被

试分为高分配公平组和低分配公平组 ,采用分层

回归分析的方法 ,探讨组织认同在程序公平对工

作满意度影响中的调节作用 。结果如表 3所示 ,

在低分配公平组 ,预测工作满意度时 , 组织认同

和程序公平的交互作用显著 ,而在高分配公平

组 ,二者的交互作用并未达到显著性水平 。因

此 ,研究进一步考察了低分配公平情境下组织认

同与程序公平的交互作用 ,结果(图 1)发现 ,对于
高组织认同的员工来说 ,程序公平对其工作满意

度的预测作用更强。
表 3　不同分配公平组工作满意度分层回归分析

变量

工作满意度

低分配公平分组 高分配公平分组

第一步 第二步 第三步 第一步 第二步 第三步

第一步 性别 -0.009 0.044 0.042 -0.017 0.007 0.009

学历 0.049 0.136 0.111 0.009 -0.070 -0.060

年龄 0.079 -0.083 -0.067 0.017 -0.047 -0.039

工龄 0.077 0.223 0.196 -0.004 0.092 0.088

第二步 分配公平 0.214＊＊ 0.209＊＊ 0.140 0.143

程序公平 0.300＊＊＊ 0.320＊＊＊ 0.286＊＊ 0.305＊＊

组织认同 -0.024 0.168 0.122 0.170

第三步 程序公平＊组织认同 0.308＊＊＊ -0.104

R
2 0.021 0.202 0.261 0.000 0.184 0.191

F 0.880 5.909＊＊＊ 7.136＊＊＊ 0.020 5.076＊＊＊ 4.622＊＊＊

ΔR2 0.021 0.182＊＊＊ 0.058＊＊＊ 0.000 0.183＊＊＊ 0.007

　　注:＊＊＊p<0.001, ＊＊p<0.01, ＊p<0.05;N=191(低分配公平组);N=185(高分配公平组)

4　讨论

本研究发现分配公平 、程序公平和组织认同

三个变量的交互作用对工作满意度的影响是显著

的 ,进一步的研究发现在低分配公平组中 ,组织认

同在程序公平对员工满意度的影响中存在调节作

用 ,具体表现为 ,相对于低组织认同的员工 ,当高组

织认同的员工得到不利的分配结果时 ,程序公平对

其工作满意度的预测作用更强。这一研究结果说

明当员工感知到组织的分配是公平的 ,他们通常会

感到满意 ,但当员工感知到分配是不公平时 ,他们

就有强烈的愿望希望组织对这一分配结果进行解

释 ,这样人们就更加关注决定这一分配结果的程

序。所以这就可以解释为什么只有在低分配公平

组 ,组织认同的调节效应是显著的。

组织认同的研究表明人们对组织的认同程

度越高 ,就越会将组织的价值观 、规范和利益内

化为自我概念 ,集体的利益就被看成是个人的利
益 ,会提高个体为集体做贡献的内在动机。如果

员工的组织认同程度高 ,他们就会认为自己得到

的结果和组织的 结果是可以相互 转化的

(Haslam, 2001)
[ 13]
。另外 , Tyler和 Lind(1992)

图 1　低分配公平组交互作用检验

指出高组织认同的员工由于希望与组织保持长期

的关系 ,他们不会仅仅关注一次分配结果 ,当他们

感知到不公平的结果时 ,他们就会试图寻找信息来

解释这种状况 ,而程序公平就是这种信息
[ 14]
。组

织的程序是公平时 ,就会向员工传递积极的社会地

位的信息 ,使他们信任上级的决策程序 ,认为这种

结果的不公平是暂时的 ,最终他们会得到好的结

果 ,从而表现出对工作的满意 。相反当他们观察到

组织程序不公平时 ,他们对上级的信任会下降 ,对
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工作的满意度就会降低 。而对于组织认同程度较

低的员工 ,虽然他们也感知到分配的不公平 ,但是

他们寻找信息以解释这一不公平状况的意愿和努

力相对较少。对于这一部分员工 ,程序公平对工作

满意度的预测作用也相对较低。

这一研究发现对组织公平的理论研究和管

理实践具有重要意义。首先 ,将组织认同引入组
织公平的研究 ,扩大了组织公平的研究视角。一

直以来 ,学者们多数是用社会交换理论来解释组

织公平对员工态度 、行为的影响 。从社会交换理

论的角度来看 ,员工对组织中公平的知觉会影响

其对组织及上级的信任 、会使员工感知到组织的

支持以及良好的上下级关系从而影响其在组织

中的态度和行为 。本研究是用社会身份理论来

解释组织公平对工作满意度的影响机制 。个体

出于自我分类和自我提高的动机也会将组织的

特性融入到自我概念中 ,从而感知到自己与组织

的同一性和对组织的归属感 ,这种认知反映了员

工对组织的认同 ,也反映了员工与组织之间的心

理联系 。本研究发现在员工感知到分配不公平

时 ,组织认同在程序公平对其工作满意度的影响

中存在调节作用 ,这就更深入揭示出分配公平 、

程序公平对工作满意度的作用机制。其次 ,这一

研究发现对管理实践的意义在于我们要全面理

解组织公平对工作满意度的影响 ,不仅要看到分
配公平和程序公平的分别影响 ,还要意识到二者

的交互作用对工作满意度的影响 ,尤其是当组织

由于各种原因暂时不能做到完全的分配公平时 ,

可以通过让员工参与决策 ,提高决策的透明度 ,

提高决策的一致性 ,建立申诉机制 ,从而使员工

感知到组织的程序公平 ,这样对组织认同程度高

的员工来说 ,可以大大削弱分配不公平给他们带

来的负面影响 ,提高其工作满意度。同时 , 组织

可以通过改善组织形象 ,提高组织声誉 ,改善组

织沟通氛围来提高员工的组织认同水平 ,从而促

进组织中的公正措施对员工态度的积极影响。

本研究验证了组织认同在分配公平与程序

公平对员工工作满意度交互影响中的调节作用

并初步探讨了这种作用机制的表现形式 ,但由于

是通过横断研究的方法收集数据 ,这一方法本身

的局限性导致其检验结果缺乏足够的说服力 ,在

后续研究中 ,尚需要通过纵向研究等方法对这一
问题进行深入探讨。
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