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公平标准和公平差别阈对员工分配 
公平感的影响
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摘  要｜通过梳理公平标准和公平差别阈的已有研究，明晰了两者的概念内涵及测量方式，分析了公平标准和公平差

别阈对员工分配公平感的影响并提出了相应的研究命题。在此基础上，构建了“公平标准和公平差别阈对员

工分配公平感的影响模型”。最后，对未来的有关研究进行了展望。
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1  引言

公平问题实际上是资源分配问题。而资源分配问题一直以来都是一个敏感的社会话题；资源是否合

理分配将影响到组织成员的满意度和行为表现，甚至关乎组织存亡和社会安定［1］。然而，以往分配公

平研究大量集中在分配公平感的范畴，通常直接以分配公平感作为分配公平研究的逻辑起点或是影响其

他结果变量的中介机制，而有关分配公平观的相关研究则主要分散在哲学、政治学、社会学、法学等领

域的著作中，并以抽象论述为主［2，3］。其中，公平观也称公平标准、公平规范［4］。虽然公平标准与分

配公平感同属主观公平，但是两者存在明显差异。分配公平感是指员工对分配结果是否公平的判断和感

受，而公平标准是探讨资源怎样分配才是公平，分配应该遵循什么样的标准才是公平的？这种理解会影

响员工对客观公平现象的知觉、判断和评价。基于这种知觉、判断和评价，员工会产生对客观公平现象

的主观感受［5］。

另外，权威国际咨询机构合益集团 2015 发布的全球薪资报告显示中国企业高管和普通员工 12.7 倍
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的薪酬差距是世界最高，相比之下，美国高管和普通员工的薪酬差距只有 4 倍，然而，人们在进行公平

比较时，不能泛泛地说薪酬分配差距导致不公平感，确切地说，应该是薪酬分配差距的不合理才会造成

不公平感。这个不合理是指差距过大或差距过小，超越了人们心理承受力的范围。因此，有必要研究薪

酬分配的差距保持在什么范围才能引起员工的分配公平感？而目前关于薪酬分配差距多大才合理的研究

较具代表性的研究如俞文钊（1991）的公平差别阈理论，该理论指出公平差别阈是使两个条件不等的人

刚能产生公平感时的适宜的差别比值［6］。

由以上分析可知，探索中国企业情境下有效的薪酬公平标准和合理的薪酬分配差距对确保薪酬分配

公平合理无疑具有重要的理论及现实意义。目前最基本的 3 类公平标准是贡献律、平均律和需要律［7］。

那么，公平标准对员工分配公平感如何产生影响以及会产生何种影响？这种影响在不同情境下是否会

表现出差异？有关这方面的研究相当匮乏。另一方面，公平差别阈对员工分配公平感如何产生影响以及

会产生何种影响？这种影响在不同情境下是否会表现出差异？关于这方面研究仅仅局限在理论描述层

面，缺乏针对两者关系进行命题假设和实证检验。因此，本研究聚焦在公平标准和公平差别阈对员工

分配公平感的影响，以及这种影响在不同情境下是否会表现出差异？以上问题的回答有助于在企业内

部制定有效的薪酬公平标准和合理的薪酬分配差距，从而确保薪酬分配的公平合理，并最终提升员工

和组织的效能。

2  公平标准的相关文献回顾

2.1  公平标准的定义与类型

公平标准是指人们对在资源分配中要实现公平所应遵循的规律与原则，是人们借以判断一项分配

是否公平的标准，是人们对怎样分配才是公平所持的观点、认识与价值观，所以也可称为公平观或公

平规范［4］。

Deutch（1975）在研究中指出至少存在十一种公平标准：（1）人们所获应正比于人们每人所做

出的贡献；（2）每人均应受到平等的对待，人人所获均等；（3）按照每人的需要，分配给相应的资

源；（4）按照每人的能力，分配给相应的资源；（5）按照每人所做出的努力，分配给相应的资源； 

（6）按照每人所取得的成就，分配给相应的资源；（7）给予每人以相等的竞争机会，不带任何偏见与歧视；

（8）按照市场供求情况分配；（9）按照互利原则来分配；（10）按照共同利益来分配；（11）按每人

所获都不低于某一预设的基线来分配［7］。他还指出，上述 11 种规范中只有前三种属于社会最基本的公

平规范，可分别称之为贡献律，平均律和需要律。Dornstein 和 Miriam（1989）认为衡平原则并不是判断

结果公平性的唯一原则，员工还会根据平均原则和需要原则来判断结果公平性［8］。余凯成和何威（1995）

研究中国大陆职工分配公平感时，将公平标准分成绩效率、学历率、努力率（或苦劳率）、政治率、需

要律、资历率和年轻率［4］。Tremblay 等（1997）认为，资源的分配可以根据雇员的个体需要（需要规则），

或者给予所有人同样的价值（均等规则），或根据个人贡献比率进行分配（公平规则）［9］。宓小雄（1998）

认为在我国投入只有与机会结合，才能体现并产生工作业绩，所以公平的公式应当为 OP/IPCP=OC/ICCc，

这里的 CP、Cc 分别是当事人与其参照对象所获得的机会［10］。Fischer 等（2004）认为薪酬分配中存在有
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三种分配规则，公平规则、均等规则以及需要规则［11］。陈维政等（2004）指出中国企业设计分配制度

时实际上存在多种公平标准和分配定律，包括贡献律、平均律、需要律、市场供求律、资历律、工作条

件律、风险律、代价律、投资回报律、机遇律［12］。陈曦等（2007）研究发现中国人认同的分配公平遵

循三项原则：绩效原则、能力原则和互惠原则［13］。

2.2  公平标准的测量

李晔和龙立荣（2003）指出人们对公平会产生不同的判断标准［1］。同一个人在的不同奖酬类型分配时，

会选择不同的规范［14，15］。甚至对同一类奖酬，还会同时使用多种标准，不过赋予不同的权重［16］，从

而形成了错综的规范组合与顺序。可见，人们不仅对各项公平标准有不同的偏爱和选择，而且选择的模

式本身十分复杂，这就使得公平标准的测量十分困难。

在测量公平标准时，余凯成和何威（1995）采用问卷调查法，要求被试分别在 6 种奖酬（工资、奖金、

住房、提升、尊重与荣誉、培训机会）的分配中，已选定的 5 类（贡献性因素、人口统计因素、需要或

平均性的因素、人际性因素和政治表现）14 种影响因素中各自实际所起的和应当所起作用的重要性（即

权重）［4］。按照 5 级评分标准进行评分，两者分数之差反映他们对现状的不满程度，亦即不公平感的强度。

余凯成和何威（1995）针对大陆企业职工的另一项研究将分配公平观念分为绩效率、学历率、努力率、

政治率、需要律、资历率和年轻率。为了避免直接提问的弊端，问卷主体是一篇描述假想管理情境的短

文，假想自己是一个部门负责人，手下有 7 名下属，分别代表 7 个持有分配公平观念的人物（这些人物

某一种要素特别突出，而其他要素一般）。问卷要求被试读完短文后，利用一套 7 级量表显示：在分配

5 种奖酬（工资提升、奖金发放、住房分配、职位晋升、荣誉授予），被试会优先采取哪种先后顺序向

那 7 名下属分配奖酬。量表中 7 为应该优先分配的奖酬者，6 为次优先，以此类推。通过这种情境模拟，

从而间接推出被试对那些公平规范序列的认识。

Sarin 和 Mahajan（2001）采用问卷调查测量团队薪酬分配导向量表，其中，测量平均分配导向的题

项 2 个，如“所有团队成员平均分配团队奖金，不管其对团队的贡献大小”；测量按贡献分配导向的题

项 4 个，如“团队奖金在团队成员之间分配时以团队成员的贡献大小为依据”［17］。采用 Likert 6 点记分。

许新强和李薇（2009）认为分配规则包括 8 个变量，即业绩考核、工作难度和技巧、工作努力程度和责任心、

创新意识、职位等级、相关职位的需求程度、团队贡献以及个人需求，采用 Likert 5 点记分［18］。赵海霞

和龙立荣（2012）认为团队薪酬分配的方式有平均分配和公平分配两种，对团队薪酬分配方式采用按贡

献分配导向来表示，导向越强则越接近公平分配，导向越弱则越接近平均分配，采用 Likert 6 点记分［19］。

2.3  公平标准对员工分配公平感的影响

公平标准会影响员工对客观公平现象的知觉、判断和评价。基于这种知觉、判断和评价，员工会产

生对客观公平现象的主观感受［20］。绩效薪酬制度强调薪酬由绩效水平决定，即按绩效分配的一种形式，

绩效薪酬的这种特性决定了薪酬公平感是员工对薪酬本身感知的重要测量指标。Campbell 等（1998）研

究表明绩效薪酬模式提高了员工对薪酬的控制力，能够显著提高员工的薪酬公平感［21］。Van Yperen 等

（2005）以大学生为被试进行了角色互换的实验研究，结果表明基于绩效的薪酬比基于岗位的薪酬更加
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公平［22］。Chang 和 Hahn（2006）针对韩国企业员工的研究指出当绩效考核实践承诺度较高时，绩效薪酬

的实施有利于提高员工的薪酬公平感，那些越注重绩效水平的岗位，员工越感觉薪酬是公平的［23］。陈曦

等（2007）指出排除能力差别的作用之后，职位差别并未引起不公平阈限的显著差异［13］。这说明如果没

有更高的能力作为支撑，人们认为高职位带来的高回报是不公平的。Bozionelos 和 Wang（2007）对中国的

一家国有控股企业的 106 名员工进行了问卷调查，并对部分管理者进行了访谈［24］。结果显示：相对于以

平等（Equality）为基础的回报而言，员工更易接受以公平（Equity）为基础的回报，但“面子”和“关系”

对绩效评价的影响会使员工产生不公平感。杜旌（2009）认为绩效工资在个体层面有效提高了员工分配公

平感［25］。赵海霞（2011）认为当采用公平分配规则时被试的团队薪酬公平感显著高于平均分配规则情境下，

即团队薪酬的分配规则是影响团队成员团队薪酬公平感的重要因素［26］。赵海霞和龙立荣（2012）指出团

队薪酬按贡献分配的方式与人们所接受的分配观念是一致的，增加了团队成员的公平感［19］。

2.4  文献评述

中、西方学者们针对公平标准研究尽管取得了一些成果，但中国本土企业情境下公平标准的类型或

维度的分析不够深入。尽管目前公认的最基本的 3 种公平标准包括贡献律、平均律和需要律，但事实上

中国企业采用的公平标准远远不止这 3 种［4，12，13］。那么，中国企业员工持有的公平标准包括哪些类型

或维度？这方面的研究不够深入。

另外，有关公平标准作用效果的研究十分有限。目前研究主要集中在绩效薪酬（或可变薪酬）的员

工分配公平感的直接影响，但公平标准不止按绩效分配这一种，那么其他公平标准如何影响员工分配公

平感？这种影响在不同行业和企业性质以及不同人口学特征（性别、职位、工龄、年龄、学历和身份）

等情境下是否表现出差异？这些问题具有很强的理论价值和实践意义。然而，迄今为止，学术界对这些

问题的研究非常匮乏。

3  公平差别阈的相关文献回顾

3.1  公平差别阈理论

公平差别阈（Equity Difference Threshold，EDT）是由俞文钊（1993）在其《中国的激励理论及其模式》

首次提出［27］，该理论起源于亚当斯（J.S.Adams）的公平理论。公平差别阈理论认为当两个条件不相等

的人之间进行比较时，其贡献与报酬之间的比值不相等时而这个比值又具有相对的合理性时，人们才会

产生公平感。公平差别阈这一概念与量值适用于分配领域的各个方面，如工资、奖金及各种形式的分配。

俞文钊（1993）对其进行的实验结果表明，承包管理者与职工之间的报酬差别的比值，即 EDT 在 2 ∶ 1-

3 ∶ 1 之间，即承包者与职工的收入差别最多为 2-3 倍。如果大于此值，职工就难以接受了；而如果小于

此值，承包者不能接受［27］。

3.2  公平差别阈的测量

俞文钊（1993）自编了“企业分配领域中收入公平差别阈的问卷”量表［27］。量表的一部分调查工人之间、
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工人与中层领导（车间主任、工段长）、工人与厂长之间，在工资和奖金的差别是多少倍才是可以接受的，

其中可供选择的有 0.5 倍、1 倍、1.5 倍、2 倍、2.5 倍、3 倍、3.5 倍、4 倍、4.5 倍、5 倍、5.5 倍、6 倍、6.5

倍……10 倍。另外一部分是让工人自己选择可以为他们接受的分配差距，如提出假定你拿 100 元（工资或

奖金），那么车间主任和厂长该拿多少等问题。对调查的结果进行统计分析，便得出了公平差别阈的比值。

3.3  公平差别阈对员工分配公平感的影响

Adams 的公平理论注重分析了两个条件相等的人所进行的公平比较，而没能对条件不相等的人的比

较情况进行解释。而事实上，现实企业情景中，很难找到两个条件完全相等的人。俞文钊提出的公平差

别阈理论在公平理论的基础上，对两个条件不相等的人的公平感进行了研究，提出了当两个人之间的条

件不相等时，如何才能使它们产生收入上的公平感。即当人们将自己所作的贡献与所得的报酬，与一个

和自己条件不相等的人的贡献和报酬进行比较时，如果两者之间的比值保持适宜的差别（实际收入差距

=EDT），双方才会有公平感。

因此，按照公平差别阈限的观点，我们不能泛泛地说收入差距导致不公平感，确切地说，应该是收

入分配差距的不合理（实际收入差距≠ EDT，亦即收入差距大于或小于 EDT）才会造成不公平感。这个

不合理是指差距过大或差距过小，超越了人们心理承受力的范围。

3.4  文献评述

中、西方学者们针对公平差别阈研究尽管取得了一些成果，然而，在俞文钊 80 年代提出“公平差别阈”

之后，鲜有学者对其进行跟踪研究。已有研究主要停留在对“公平差别阈”进行描述性分析和理论性探讨，

针对当前中国本土企业情境下的员工主观的“公平差别阈”的研究较少，有关公平差别阈限的测量方式

也不具体，可操作性不强。

另外，有关公平差别阈作用效果的相关研究十分有限，亟待进一步开展起来。目前的研究聚焦在公

平差别阈对员工分配公平感的影响。然而这类研究并没有指出公平差别阈对分配公平感究竟产生何种影

响，这种影响在不同行业和企业性质以及不同人口学特征（性别、职位、工龄、年龄、学历和身份）等

情境下是否表现出差异？而这类问题的研究将极大丰富和拓展公平差别阈在个体层面的研究。

4  公平标准和公平差别阈对员工分配公平感的影响

4.1  公平标准对员工分配公平感的影响

Folger 和 Konovsky（1989）的参照认知理论指出当个体相信有可以选择的多个程序［5］，其中将会产

生更好的结果而应当被选择的程序没有被采用时，个体就会产生不公平感。由前文论述可知个体进行公

平判断时，会对不同公平标准赋予不同的权重。Kahneman 和 Tversky（1984）提出的前景理论人在不确

定条件下的决策选择，取决于结果与展望（预期、设想）的差距而非单单结果本身［28］。即人在决策时

会在心里预设一个参考标准，然后衡量每个决定的结果，与这个参考标准的差别是多大。余凯成和何威

（1995）关于大陆企业职工的第一项研究揭示出了 6 种奖酬分配 14 种因素的实际权重与理想权重存在
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差距的普遍性，反映出了职工所向往的价值与实际情况间的矛盾。余凯成和何威（1995）针对大陆企业

职工的另一项研究指出绩效率已经被广泛地接受；政治率作用很大；需要率排在绩效率和政治率后［4］；

相对来说，资历率、学历率、年轻率作用较小。努力率作用居中，可能被看成一种态度，与贡献有关，

这在一定层面上反映了职工心中对公平标准的认识，如果不符合公平标准中员工认为“期望的权重”，

就会产生强烈的不公平感。因此，本研究认为公平标准中“期望的权重”与“实际的权重”不一致时，

人们的分配公平感才会产生变化。李爱梅和凌文辁（2005）认为前景理论（Prospect Theory）假设认为人

们衡量经济性收入时并非总是按照传统经济学假设进行理性评价，通过大量的研究表明人们在心理上加

工经济性收入的过程中通常是有限理性的［29］。其特点反映在价值函数上（如图 1）。在价值函数上，

横坐标上原点左边的区域属于纯损失区域，右边的区域属于纯收益区域。

Kahneman 和 Tversky（1984）认为价值函数的特点可以总结如下：（1）价值函数的收益和损失是相对

参考点而言，不是绝对的概念。参考点可以是决策的现有财富值，也可以是决策者渴望达到的财富水平。 

（2）在纯收益区间价值曲线是下凹型的，决策者表现为风险规避，在纯损失区间价值曲线是上凸型的，

决策者表现为风险偏好。（3）损失曲线的斜率大于收益曲线的斜率，人们对损失的敏感性大于收益的敏

感性。（4）对纯损失和纯收益的敏感性呈现边际递减规律。离参考点越远对损失或者收益的变化越不敏感［28］。

图 1  价值函数

Figure 1 Value function

由前景理论可知，员工在加工加工经济性收入的过程时有限理性的，其特点反映在图 1 上。因此，

可以推断公平标准中 |“实际的权重”-“期望的权重”|（即两者差值的绝对值，下同）与分配公平感的

关系如图 2 所示。

图 2  公平标准与分配公平感的关系

Figure 2 The relationship between fairness standard and distributive justice
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若“实际的权重”等于“期望的权重”（即为图 2 中的原点），双方员工均会产生分配公平感。若“实

际的权重”不等于（大于或小于）“期望的权重”，如果员工认为这种比较对自己是有利的，那么他或

她是受益者，此时受益者的会产生较强分配公平感（即图 2 中横坐标上方的曲线）。如果员工认为这种

比较对自己是不利的，那么他或她是受损者，此时受损者会产生较强分配不公平感（即图 2 中横坐标下

方的曲线）。因此，本文提出以下命题：

命题 1：不同类公平标准中 |“实际的权重”-“期望的权重”| 与员工的分配公平感存在非线性相关

关系。其中，“实际的权重”等于“期望的权重”时，员工均会产生分配公平感；“实际的权重”不等

于“期望的权重”时，受益者会产生分配公平感，受损者会产生分配不公平感，且当面对相同差值时，

分配不公平感的变化幅度要高于分配公平感。

4.2  公平差别阈对员工分配公平感的影响

公平差别阈限理论指出如果两者之间的比值保持适宜的差别（收入差距 =EDT），双方才会有公平

感。收入分配差距的不合理（收入差距≠ EDT）才会造成双方的不公平感。李爱梅（2005）研究阐述了

薪酬的预期参考点效应、收益和损失的敏感性差异等问题。预期参照点效应探讨了当结果与心理预期产

生差异时的激励效果，不同的参考点可以改变人们对同一结果的评价［30］。得失强度效应探讨了人们对

等量的收益和损失的不同心理感受，后者明显比前者强烈。同理，由前景理论中价值函数的特点可推断

|“实际收入差距”-“公平差别阈”|（即两者差值的绝对值，下同）与分配公平感的关系如图 3 所示。

图 3  公平差别阈与分配公平感的关系

Figure 3 The relationship between fairness threshold and perceived distributive justice

若“实际收入差距”等于“公平差别阈”（即为图 3 中的原点），员工均会产生分配公平感。若“实

际收入差距”不等于（大于或小于）“公平差别阈”，如果员工认为这种比较对自己是有利的，那么他

或她是受益者，此时受益者的会产生较强分配公平感（即图 3 中横坐标上方的曲线）。如果员工认为这

种比较对自己是不利的，那么他或她是受损者，此时受损者会产生较强分配不公平感（即图 3 中横坐标

下方的曲线）。因此，本文提出以下命题：

命题 2：|“实际收入差距”-“公平差别阈”| 与员工的分配公平感存在非线性相关关系。其中，公

平差别阈等于收入差距时，双方都会产生分配公平感；公平差别阈不等于收入差距时，受益者会产生分

配公平感，受损者会产生分配不公平感。且当面对相同差值时，分配不公平感的变化幅度要高于分配公

平感。
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4.3  组织和个体因素的调节效应

本研究旨在分析不同情境下公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响差异。因此，本节主要从组

织和个人因素两方面去论述这些情境变量在上述影响中是否具有调节效应。

（1）组织因素

以往研究显示，行业特征是影响薪酬分配的结构性因素。行业特征（诸如垄断地位、集中率、平均

收入水平、技术密集程度、资金密集程度等）会对个人收入产生重要影响［31，32］。企业处于不同行业中，

必然受到行业特征的影响。在中国，行业差别对薪酬产生的影响甚至大于教育和城乡差异［33］。因此，

处于不同行业的企业员工面对公平标准和收入差距的态度是不一样的。比如，相比一般行业而言，在竞

争性强的行业实行按贡献分配和较大的收入差距更容易产生分配公平感。

国有企业主要依照员工所在的岗位价值或员工担任的职务层次设计工资体系，即按岗付酬或按职付

酬［34］；外资企业则主要依照员工个人的技能作为付酬要素，即所谓的技能工资方案［35］；民营企业在

激烈的竞争环境下倾向于采取更具激励性的工资体系（加大绩效工资比例）来激励员工并且降低薪酬成

本［36，37］。另外，同非国有公司相比，国有公司员工更加关注公平、反感较大的收入差距，过大的收入

差距更容易伤害国有公司员工的感情、更易引起员工的不满和分配不公平感。所以相比国有企业而言，

非国有企业的员工更容易接受贡献律的公平标准和较大的公平差别阈。因此，本研究推断企业性质会调

节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。基于以上分析，本文提出以下命题：

命题 3：组织因素（所处行业和企业性质）在不同类公平标准选择中的 |“实际的权重”-“期望的权重”|

对员工分配公平感的影响中具有调节效应。

命题 4：组织因素（所处行业和企业性质）在 |“实际收入差距”-“公平差别阈”| 对员工分配公平

感的影响中具有调节效应。

（2）个体因素

Barber 和 Simmering（2002）基于分配公平理论分析了个体的性别对个体团队薪酬分配规则偏好的

影响，认为女性更偏好平等规则［38］。因此，相比男性而言，女性更容易接受较小的分配差距，公平差

别阈也较小。可见男、女性对公平标准和收入差距的看法和偏好不一样。因此，本研究推断员工性别会

调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。

Barber 和 Simmering（2002）认为职位层次较高的个体更支持以公平（多劳多得）为基础的分配规则，

职位层次较低个体则更支持以平等为基础的分配规则［38］。普通员工不太容易控制自己的绩效，管理人

员更容易控制自己的绩效。所以相比普通员工，管理人员认为较大的收入差距是合理的，因而分配公平

感也高于普通员工。因此，本研究推断员工的职位会调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。

在中国目前的分配体制中，论资排辈的现象还比较严重，往往工龄越长，工资越高。另外，报酬后

置理论认为在长期雇佣的隐性协议或默契形式（非正式合约）的条件下，雇主为了维系长期雇佣合约，

而采取的事先对雇员承诺较高报酬，然后在其职业生涯中陆续支付的一种制度安排。报酬后置制度导致

分配差距的产生。所以，不同工龄的员工对公平标准和收入差距的看法和偏好也不一样，进而会产生不

同的分配公平感。因此，本研究推断员工的工龄会调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。

年龄越大，可能会更容易受到“不患寡而患不均”等的影响在分配规则上也更加倾向平均律。高波和
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梁颖（2012）指出年龄与分配公平呈正相关关系，即年龄越大，对分配结果公平的容忍度越高，越能够接

受社会收入差距［39］。因此，本研究推断员工的年龄会调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。

目前，中国企业凭学历论收入的现象很严重，而且相比学历高的人，学历低的员工一般对自我期望

和能力的估计也较低，因此不倾向于贡献律的公平标准，更倾向于较小的公平差别阈。李颖晖（2015）

认为教育程度作为优势性地位获得，对分配公平感存在正向影响［40］。教育程度越高，收入分配公平感越强。

因此，本研究推断员工的学历会调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。

“内部人—外部人模型”（Insider-outsider Model）指出正式员工（也称劳动合同工）被称为“内部人”，

非正式员工（也称劳动派遣工）被称为“外部人”。内部劳动力市场有一个相对独立的劳动就业体系和

制度安排，工资决定和人力资源配置等那些具有专用性特殊活动，都是在企业内部，通过一系列管理制

度和习惯、惯例来调节的，包括内部劳动力市场分割、等级制度、锦标激励、长期雇佣合约、内部职务

晋升、报酬后置、年功序列工资等。等级制度使得内部人之间在公平标准上优先考虑资历等标准。内部

劳动力市场的分割产生了内部人和外部人的收入差距。因此，本研究推断员工的身份特征（劳动合同工

和劳务派遣工）会调节公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响。基于以上分析，本文提出以下命题：

命题 5：个体因素（性别、职位、工龄、年龄、学历和身份）在不同公平标准选择中 |“实际的权重”-“期

望的权重”| 对员工分配公平感的影响中具有调节效应。

命题 6：个体因素（性别、职位、工龄、年龄、学历和身份）在 |“实际收入差距”-“公平差别阈”|

对员工分配公平感的影响中具有调节效应。

基于以上分析，本研究提出了“公平标准和公平差别阈对分配公平感的影响模型”，如图 4 所示：

图 4  公平标准和公平差别阈对员工分配公平感影响的理论模型

Figure 4 A theoretical model of the influence of fairness criteria and fairness threshold on employees’ 

perception of distributive justice

5  研究展望

本研究探讨了公平标准和公平差别阈对于员工分配公平感的影响，并构建了公平标准和公平差别阈

对员工分配公平感影响的理论模型。未来可以开展以下相关研究：
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5.1  开发中国企业本土化的公平标准问卷，探索公平标准的维度

事实上，中国人所持有和认同的公平标准是多种多样的，现实中并不存在什么唯一的、普遍的、绝对的、

科学的、客观的公平标准。中国人特有的公平标准（也称分配公平观）源于中国社会长期的文化传统。由

于中国文化为各种角色预设了相应的角色义务与伦理规范，中国人在进行公平判断时，个人除考虑合作双

方的贡献，还不得不考虑各种关系施加给自己的义务和要求，这或许是中国人公平观的独特之处［41］。那

么，中国企业员工持有的公平标准包括哪些类型或维度？目前有关公平标准的研究更多停留在规范研究的

层面，极少数研究对其进行实证检验，而公平标准的维度是进行实证研究的基础。因此，未来研究可以基

于中国本土化情境开发公平标准问卷，从而探索出中国企业公平标准的维度，为实证检验奠定坚实的基础。

5.2  明晰公平差别阈的分类与测量方式，测算中国企业员工目前的公平差别阈

俞文钊教授在测量公平差别阈是的 3 类比较对象是一般人员、中层管理者和高级管理者。然而，从

社会比较参照对象的选择视角看，个人在形成公平感过程中通常会选择“他人”作为参照对象进行社会

比较。组织中的同事，尤其是部门或团队内的工作同事，是普通员工进行社会比较中最为重要的参照对

象［42］。可见，俞文钊教授公平差别阈的 3 类比较对象是不符合社会比较参照对象的选择。因此，未来

的研究有必要结合社会比较理论和公平差别阈限理论按照比较对象对公平差别阈重新进行分类。

另外，俞文钊教授公平差别阈的测量方式上显得很粗略，且这项研究工作主要是集中在二十世纪

八九十年代完成，具有非常强烈的时代色彩，其具体的结论不一定适用于现在。因此，未来的研究有必要

根据心理学上阈限的测量方法［43］，采用心理量表明晰公平差别阈的测量方式，并基于这种测量方式重新

测算中国企业不同类型员工的公平差别阈，并与俞文钊在 20 世纪 90 年代提出的“公平阈值”进行对比分析。

5.3  公平标准和公平差别阈的结果变量及这种影响的调节变量有待拓展

目前公平标准和公平差别阈对员工影响的结果变量的探讨也十分有限。在我国经济转型的特殊时期，

未来研究可以从态度与认知类的变量（如分配公平感等）拓展到行为层面，研究公平标准和公平差别阈

对员工绩效的影响，丰富和拓展薪酬分配差距在个体层面的理论研究。此外，公平标准和公平差别阈对

结果变量的影响在是否会受到哪些情景因素（如组织伦理气候等）的调节也有待深入进行探讨。
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The Impact of Criterion of Distributive Justice and Equity 
Difference Threshold on Employees’ Distributive Justice

Yu Xuan Liu Huiyue Luo Qiuchi Li Yu

School of Business Administration, Chongqing Technology and Business University, Chongqing

Abstract: By combing criterion of distributive justice and equity difference threshold of existing study, 
the study explicates the concept and measurement method of the two constructs, analyzes the impact 
of criterion of distributive justice and equity difference threshold on the employees’ distributive justice, 
and puts forward the corresponding research propositions. Based on this, the study constructed the “the 
impact model of criterion of distributive justice and equity difference threshold on the staff ’s distributive 
justice”. Finally, the future study are prospected.
Key words: Criterion of distributive justice; Equity difference threshold; Distributive justice


