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【摘要】 目的 : 探讨程序公平对工作满意度、组织承诺的影响以及工作不安全感在其中的中介作用。方法 : 对来自国

内某大型国营企业 592 名员工的关于程序公平、工作满意度、组织承诺和工作不安全感的问卷调查数据进行中介回

归分析( Mediating regression analysis) 。结果: ①程序公平和员工的工作满意度、组织承诺存在显著的正向关系 , 而和

其工作不安全感之间存在显著的负向关系; ②工作不安全感部分中介程序公平对整体工作满意度和组织承诺的影

响。结论 : 通过改善程序公平 , 可以减少员工的工作不安全感 , 并进而增强其工作满意度和组织承诺。

【关键词】 程序公平 ; 工作不安全感 ; 工作满意度 ; 组织承诺

中图分类号: R395.6 文献标识码: A 文章编号: 1005- 3611(2007)02- 0138- 04

Procedural Justice, Job satisfaction and Organizational Commitment:Mediating

Role of Job Insecur ity
XIE Yi- zhong, XIAO Ai- ling, REN Xiao- peng, SHI Kan

Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101, China

【Abstract】 Objective: To explore the influences of procedural justice on job satisfaction and organizational commit-

ment, and the mediating effects of job insecurity therein. Methods: Mediating regression analysis was used to analyze the

survey data collected from 592 employees in a big state- owned company. Results: ①Procedural justice was positively re-

lated to job satisfaction and organizational commitment, and negatively related to job insecurity; ②Job insecurity partially

mediated the influences between procedural justice on job satisfaction and organizational commitment. Conclusion: Im-

proving procedural justice can decrease employees’job insecurity and thus increase their job satisfaction and organiza-

tional commitment.
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过去二十多年来, 工作不安全感受到越来越广

泛的关注。研究者从多方面对工作不安全感进行了

探讨, 研究的主题包括概念( 或理论) 的澄清、测量工

具 的 开 发 、 前 因 变 量 和 后 果 变 量 的 确 认 等 。 自

Greenhalgh 和 Rosenblatt 的研究以后 [1], 人们更多地

集中于后两个主题的研究。迄今为止, 已有不少工作

不安全感的来源因素被确认, 如预期的组织变革、角

色模糊、控制源等; 同时, 研究也一致发现, 工作不安

全感对员工的身心健康、工作满意度、组织承诺等都

有着显著的负面影响, 并进而消极影响组织绩效, 如

缺勤率、士气、工作效率等[2, 3]。

需要指出的是, 已有研究在取得丰硕成果的同

时, 也仍留下了一些问题亟待解决。例如: 某些重要

预测因素( 如组织公平) 对工作不安全感的影响被忽

略; 很少有研究探讨工作不安全感的中介或调节作

用等。基于此, 本研究将集中探讨组织变革过程中的

程序公平对员工工作不安全感的影响, 及由此所带

来的工作满意度和组织承诺的变化。

关于组织公平的研究表明, 工作场所中感知到

的公平显著影响组织的后果变量[4- 7]。早期的公平性

研究更为关注分配公平的影响, 近来, 由于越来越多

的研究者认识到决定某特定结果的程序比确实的结

果本身可能更重要, 程序公平开始成为关注的焦点。

到目前为止, 有大量的证据表明程序公平和工作满

意度、组织承诺等存在显著的正向关系[8- 12]。这些结

论虽然大多来自非变革性的组织情境, 我们认为, 其

也应该同样适用于变革性的组织情境。

迄今为止, 虽然很少有研究对组织公平和工作

不 安全感的关 系进行 探 讨 , 但 根 据 Greenhalgh 和

Rosenblatt 的观点, 权威性的组织文化和员工对组织

解雇操作程序的信念是影响员工工作不安全感的两

大来源[1], 如果组织缺乏保证公平的强有力制度、员

工不能参与决策和没有申诉的权力, 就会加剧员工

面临工作威胁时的无能为力感。而 Davy 等的研究虽

然没有将程序公平视为工作不安全感产生的来源 ,
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但其结果也表明二者之间存在显著相关[13]。

工作不安全感在本质上源于担心丧失工作或失

去工作的某些重要特征[1], 其一旦产生 , 往往会使员

工对工作本身产生负性的情绪反应, 导致工作满意

度的降低。同样, 当其对未来在组织中的角色感到不

安全时, 其对组织的依恋水平, 包括组织承诺和信任

感等也会降低, 并更不愿留在该组织中。工作不安全

感影响员工的满意度和组织承诺, 受到很多研究的

一致支持[2, 14]。

组织变革中的程序公平可能显著影响工作满意

度和组织承诺, 工作不安全感既可能受前者的显著

影响, 也可能显著影响后二者。因此, 工作不安全感

极可能在其间扮演中介变量的角色。

1 方 法

1.1 被试和程序

本次调查的所有被试来自国内某大型国营电讯

公司总部的 3 个职能部门和 4 个地区子公司, 该公

司正处于根本性的改制( 由国有制转变为股份制) 过

程中, 重组和裁员即将进行。共发放 630 份问卷, 回

收有效问卷 592 份, 回收率为 93.97%。样本群体中,

男性 320 人( 54.1%) , 女性 263 人(44.4%), 9 人情况

缺 失 (1.5%); 未 婚 173 人 (29.2%), 已 婚 392 人

(66.2%), 27 人 情 况 缺 失(4.6%); 年 龄 在 18- 24 岁 有

68 人(11.5%), 25- 34 岁 269 人(45.4%), 35- 44 岁 171

人 (28.9%), 45- 54 岁 75 人 (12.7%), 55 岁以上 5 人

(0.8%), 4 人 情况缺失(0.7%); 初 中或以 下 文 化 程 度

者 10 人(1.7%), 高中( 中专) 122 人(20.6%), 大专( 本)

433 人(73.1%), 硕士研究生或以上 23 人(3.9%), 4 人

情况缺失(0.7%); 工龄 1- 4 年者 102 人(17.2%), 5- 9

年 106 人(17.9%), 10- 14 年 129 人(21.8%), 15- 19 年

96 人(16.2%), 20 年以上 149 人(25.2%), 10 人情况缺

失 (1.7%); 一般员工 354 人 (59.8%), 主办 54 人

(9.1%), 主管 27 人(4.6%), 经理以上 17 人(2.9%), 其

他 106 人( 17.9%) , 34 人情况缺失(5.7%)。

所有问卷由该公司人力资源部统一发放给各抽

样部门, 所有被试匿名填写, 直接邮寄回收。整个调

查在 3 天内完成。

1.2 测量

1.2.1 程序公平 采用由 Mansour- Cole 和 Scott 编

制的组织重组和裁员过程中的程序公平问卷[15]。共

包括 14 个项目, 其中 13 个来源于对Moorman[16]相应测

量工具的修订, 另外 1 个关于变革情境中的人际方

面。形式为五点李克特量表, “1”代表“非常不同意”,

“5”代表“非常同意”, 分数越高 程序公平越 高。从

Moorman[16]的设计原意看, 该问卷包含两个紧密联系

且 相 互 独 立 的 子 维 度 : 正 式 程 序 和 互 动 公 平 , 但

Mansour- Cole 和 Scott[15]的探索性因素分析( EFA) 结

果表明, 将其视为单维的结构也许要更为合理[本研

究采用 Amos4.0 进行的验证性因素分析( CFA) 结果

表明, 单维结构更具合理性。]。

1.2.2 工作不安全 感 采用 Caplan 等编 制的工作

不安全感量表[17]。该量表包括 4 个项目, 形式为五点

李克特量表 , “1”代表“非常不确定”, “5”代表“非常

确定”, 反向记分分数越高不安全感越高。

1.2.3 整体工作满意度 采用 Agho 和 Price 等 [18, 19]

编制的整体工作满意度量表, 共包括 6 个项目, 为五

点李克特量表 , “1”代表“非常不同意”, “5”代表“非

常同意”。其中 1 道反向题, 分数越高满意度越高。

1.2.4 组织承诺 采用 Cook 和 Wall 编制的组织承

诺量表[20]。包括 9 个项目, 为五点李克特量表, “1”代

表“非常不同意”, “5”代表“非常同意”。其中反向题

3 道, 得分越高表明其组织承诺水平越高。

所有测量工具均采用翻译与回译程序从英文问

卷转译而成。具体而言, 先由二名博士生独立从英文

翻译- 集中讨论得到中文问卷初稿 , 再由另一名双

语硕士生回译为英文, 并由英语为母语的学者检查

确认回译版本与英文原问卷意义一致。

2 结 果

2.1 各变量的描述统计结果

各人口统计学变量、预测变量、中介变量和因变

量的描述统计结果和相关矩阵如表 1。

从表中可以看出, 所列举的所有人口统计学变

量均与程序公平无关; 只有性别与工作不安全感相

关, 女性所感知到的不安全感更强烈; 只有性别和整

体工作满意度、组织承诺无关。具体来说, 年龄越大、

教育程度越低、工作年限越长、职位等级越高、已婚

的员工工作整体满意度和组织承诺相对更高。自变

量、中介变量和因变量俩俩之间均存在显著相关。

2.2 中介回归的统计结果

采用 Baron 和 Kenny 所建议的方法来检验和评

价工作不安全感的中介作用[21]。具体来说, 其检验步

骤为: 第一, 求中介变量在自变量上的回归; 第二, 求

因变量在自变量上的回归; 第三, 求因变量在中介变

量上的回归( 含自变量) 。而衡量中介作用存在的标

准是: 在第一个回归方程中, 自变量显著影响中介变

量; 在第二个回归方程中 , 自变量显著影响因变量 ;
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在第三个回归方程中, 中介变量显著影响因变量, 同

时自变量对因变量的影响减弱。在如上三个条件同

时满足的情况下, 如果在第三个回归方程中, 自变量

对因变量的影响( β值) 减弱为不显著 , 则存在完全

中介, 如果仍然显著则为部分中介。统计结果如表

2。

从表中可以看出, 程序公平和工作不安全感存

在显著的负向关系; 程序公平既和工作满意度感, 也

和组织承诺存在显著的正向关系; 在包含程序公平

影响的条件下, 工作不安全感既和工作满意度, 也和

组织承诺存在显著的负向关系。同时, 第三个回归方

程中程序公平和工作满意度、组织承诺的相关强度

虽然相对于第二个有所降低, 但仍然显著, 这说明工

作不安全感的中介作用是不完全的。

表 2 中介回归的统计结果

3 讨 论

综合以上数据分析结果表明, 程序公平对员工

的工作不安全感有负向的预测作用 , 而对整体工作

满意度和组织承诺有正向的预测作用, 另外, 工作不

安全感在程序公平和整体工作满意度、组织承诺之

间起着部分中介作用。该结果和 Mikula 所提出的公

平的体验激发积极情绪, 不公平的体验激发消极情

绪, 并进而提高或降低员工的工作态度的论断无疑

是一致的[22]。值得注意的是, 工作不安全感的中介作

用并非是完全的, 这表明, 程序公平对员工工作满意

度和组织承诺的影响还可能通过其他直接或间接途

径。考虑到工作满意度和组织承诺多种多样的影响

因素, 以及程序公平多种多样的后果因素, 这种情况

的出现是不令人意外的。

本研究的理论意义在于, 第一次通过实证研究

验证了程序公平和员工工作不安全感的负向预测关

系, 探明了工作不安全感在程序公平和员工整体工

作满意度、组织承诺之间所起的部分中介作用, 这在

一定程度上丰富和拓展了组织公平和工作不安全感

领域的研究。在实践上, 本研究的结果也能给企业管

理者带来非常有益的启示, 那就是: 在组织变革过程

中, 不仅应注意维护正式决策结果的公平性, 还应该

充分听取和尊重员工的意见, 吸纳其直接参与决策

过程, 并就所制定的政策进行清晰的阐明和传达, 以

最大可能地消除情境不确定性所引发的工作不安全

感, 并进而提高其整体工作满意度和组织承诺。
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