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企业员工的薪酬问题，是一个敏感而又重要的问题．员工对薪酬管理感觉公

不公平，感觉满不满意，是判断企业薪酬管理成功与否的重要标准．员工的薪酬

公平感、薪酬满意度直接影响企业薪酬制度的落实和效果，进而影响企业的稳定

及发展．

本文通过对国内外大量文献的研究基础上，确定薪酬满意度、薪酬公平感及

组织承诺的构成维度，并结合北京地区社会经济情况，提出企业知识型员工薪酬

满意度与薪酬公平感及组织承诺之间的关系概念模型，并通过问卷调研、SPSS

数据分析和建模，研究了北京地区企业知识型员工薪酬满意度、薪酬公平感和组

织承诺的结构维度，并建立起薪酬公平感和薪酬满意度与组织承诺的作用关系，

从而最终建立起“PJ—PS—OC”联动作用模型．

在企业薪酬管理过程中，公平陛是薪酬管理的基本宗旨；薪酬满意度是衡量

薪酬管理成功与否的重要标准；组织承诺则是体现薪酬管理有效性及目标的重要

因素，而将这三者有机结合，以“PJ—PS一0C”联动作用模型为核心制定科学

合理的薪酬策略，并进行薪酬制度建设，就能建立起一套优秀的薪酬管理体系．
’

本文的研究为企业建立以“PJ—PS—OC”联动作用模型为核心的企业薪

酬管理体系提供了理论和实践依据．
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ABSTRACT

The problem of pay for employees of a comparly is a sensitive and important

issue．Whether an employee perceiv(溶the pay managemeIlt is fair and he or she

is satisaed are the important criteria for the success of a company’s pay man-

agement．The pay justiee and pay satisfaction of an empl∞傥djrectly in丑uence

the implementation and the e髓ctivelne8s of a company’s pay$stem and further

inauence the stability and development of a company．

This thesis deterrnines the dimensions of pay satisfaction，pay justice and

organizational commitment on the baSis of a large qua玎tity of literatures review

and proposes the relation conceptual model of pay satisfaction，pay justice and or．

gallizational commitment of company knowledge empl吩伐s in combination with

the econoⅡlic conditions of Beijing and the ch盯acteristics of knowledge empl吁
ees．By survey researeh，SPSS data analysis and modeling，the e丑}ectillg relations

of pay justice，pay satisfaction and organizational commitment are constructed．

Finalb‘the hnkage effeCting model of“PJ—PS一0C”is established．

In the pay management process of a companK justice is the basic principle

of pay management；while pay satisfaction is an important criteria for the suc-

cess of pay management；orga肛izational commitment is a sign洫caILt factor that

embodies the e雎ctiveness and goal of pay management．In combination of the

three orga血cany，砸th the coIlstitution of a scient西c and reasonable pay strategy

of“PJ-PS—OC’linkage e珏＆ting model as its core，the pay system construction

should be carried out to establish an既cellent pay managcment system．

The research pravides theoretic赳and practical refcrences for the establish—

merrc of a company’s pa、r management svstem丽th the‘‘PJ—PS—OC”一cored hnk—

age in丑uencing model．

Keywords： P∞’Satisfaction，P鲫Justice，Organization Commitment，Knowl一

edge Employee
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1．1研究背景及意义

第一章 绪论

企业员工的薪酬问题，一直是一个敏感、复杂而又令人困惑的全国性问题．

2007年1月底国家发改委网站发表了《我国的工资分配的基本情况和主要问

题》，概括了我国目前工资分配的基本情况，并指出了其中存在的一些问题．根

据报告，目前中国企业职工的薪酬分配出现以下显著趋势：

职工平均工资平稳较快增长．1990年到2005年，我国职工平均工资，持续

保持平稳较快增长．其中，1990一1997年，我国职工平均增速保持在17．1％的

高位，但同时波动幅度也达到了30．4个百分点； 1998—2005年，随着我国宏

观调控能力的不断增强，职工的平均货币工资收入在保持了13．7％的快速增长

的同时，波动幅度控制在4．4个百分点以内，实现了较为平稳的快速增长．

不同经济类型和不同行业职工平均工资的增长速度存在较大差别． 1990—

2005年，国有单位、集体单位和其他单位的职工平均工资平均增长速度分别达

到了15．3％、13．5％和12．9％．其中，国有单位职工平均工资除少数几个年份

以外，其增长速度均快于集体单位和其他单位，并在2003年成为平均货币工资

收入最高的经济类型．从不同行业来看， 1990—2002年，我国金融保险业、

邮电通信业以及电力煤气等行业的职工平均工资增长速度分别达到了20．2％、

17．0％和16．4％，明显高于采掘业、建筑业和农林牧渔业等行业的职工工资增长

速度．

但是，在中国企业职工平均工资逐年稳步增长的同时，我国企业的薪酬分配

也暴露出一些问题，概括起来有以下几点：

(1)工资分配和调控制度不完善．国有企业的收入分配激励和约束机制尚未真

正建立，政府对企业收入分配缺乏有效的宏观调控手段．国有企业经营者与职工

收入的差距不合理扩大，企业普通职工工资增长缓慢，同工不同酬现象以多种形

式存在．国有单位工资分配制度缺乏协调性．社会工资的市场形成机制与管理体

制有待进一步完善．

(2)工资分配格局不平衡．一是我国职工工资总额占国民总收入中的比重偏

低，2005年只占到10．91％．二是城乡居民之间的工资收入所占比重很不平衡．

三是企业与机关事业单位之间、不同经济类型之间的职工工资分配格局也不尽合



第一章 绪论

理．

(3)职工工资收入差距逐渐拉大． 1990—2002年，平均货币工资收入最高

最低行业的收入之比由1．76：1扩大到2．99：1．2002年以后，受行业门类划分的影

响，平均货币工资收入最高与最低行业的收入之比进一步扩大到2003、2004和

2005年的4．63：1、4．60：1和4．88：1．如果进一步考虑到高收入行业集中的垄断

行业的工资外收入和员工福利大量存在的现状，差距将会更大．

由此可见，一方面，随着我国经济的迅猛发展，国力的不断增强，大多数企

业员工的薪酬逐年上浮是一个不争的事实；另一方面，部门之间、层级之间以及

企业甚至行业之间收入差距的加大员工使得员工的不公平感日益加深，大大抵消

了员工由于收入增加带来的满足感，降低了员工的薪酬满意水平．

薪酬公平感特指员工在薪酬管理情境下的组织公平感，描述的是员工在企业

薪酬管理全过程中对组织公平性的心理感知；根据国内外的文献研究，薪酬公平

感对员工的工作满意度和忠诚度都有影响；薪酬满意度特指在薪酬管理全过程中

员工的心理满意程度，根据文献研究，对工作满意度和组织承诺等均有影响．薪

酬满意度和薪酬公平感是两个既有联系更有区别的概念，分别具有不同的维度，

描述不同的心理感知．组织承诺则是一个近年来方兴未艾的研究热点，对员工忠

诚度、员工离职、职业倦怠、员工公民行为均具有良好的预测作用．过去的文献

研究中，对公平感的研究大多泛泛而指，很少有放在诸如薪酬管理、绩效考核等

具体情景下加以调研；而对薪酬满意度的研究则是一个新兴的热点．大量的研究

集中在对组织公平感对薪酬满意或工作满意的影响，以及工作满意对组织承诺的

影响，或者组织公平感对组织承诺的影响研究，而将薪酬公平感、薪酬满意度及

组织承诺三者的关系系统调研分析尚不多见，本文将在薪酬管理的情境中对此三

个变量进行研究，对三者的关系进行梳理．

1．2研究现状

1．2．1 薪酬及薪酬管理

一、薪酬的概念

“薪酬”是指企业针对它的员工给企业所做的贡献，包括他们实现的绩效、

付出的努力与占用的时间，以及他们的学识、技能、经验与创造，所付给的相应

的回报和答谢，其实质是一种等价交换过程，是一种公平的交易或交换关系，是

2
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员工在向企业让渡其劳动或劳务使用权后获得的报偿I川】．

学术界对薪酬问题的研究首先是从经济学开始的．在一定程度上说，一步西

方经济学史就是一部工资史．经济学研究中，基本上一直采用工资这一概念，它

所关注的主要是工资的性质及其决定机制问题；而管理学所关注的则主要是工资

的分配效率及其支付途径，相对于经济学来说，管理学更注重研究薪酬的激励作

用问题，从心理学视角来研究薪酬问题，则主要是将薪酬看作为一种满足员工内

在需要的手段和要素，来激励员工的工作积极性、主动性和创造性，从而从个体

层面提高员工的工作绩效．

经济学对薪酬问题的研究可以追溯到经济学的创立时期．亚当·斯密在其所

著《国民财富的性质与决定因素的研究》一书中，最早清楚界定了工资的性质：

“工资是劳动的价格，而劳动是财富的源泉之一． ”并且开创了著名的工资差别

理论．在其他经济学家的著作中，基本上也都对工资问题进行了论述，特别是对

工资决定因素方面进行了大量的研究，产生了诸如威廉·配弟、魁奈的最低工资

理论，舒尔茨的人力资本理论，维茨曼和马丁的分享经济论等其他著名的工资理

论．其中许多理论至今仍对企业薪酬管理实践产生着重要的影响．

真正从管理学的角度对企业的薪酬问题进行实际研究，始于科学管理之父泰

勒．他通过实践论证了薪酬管理是可以作为企业的研究对象的，并注意到了薪酬

的激励作用．尽管在他看来，薪酬还仅仅是指金钱，但他毕竟对怎样发挥金钱的

激励作用做了实际分析，探讨了如何运用工作分析和职位评价方法来理性地建立

薪酬制度．

George T．Milkovich、 Jerry M．Newman在《薪酬管理》【J譬l一书中，把

薪酬定义为：雇员作为雇佣关系中的一方所得到的各种货币收入，以及各种具体

的服务和福利之和，并从社会、股东、雇员、管理者四个角度对薪酬的内涵进行

了如下阐述：

(1)从社会的观点看，薪酬差别是衡量社会公平的标准．

(2)从股东的观点看，对股东而言，管理人员的薪酬，关系到企业的利益．

(3)从雇员的观点看，薪酬是对自己提供的服务或圆满完成任务的回报；个人

在工作中获得的薪酬，是其收入和经济安全的主要来源，也是个人经济富足和社

交愉快的一个重要的决定性因素．

(4)从管理者的观点看，薪酬是一项主要的费用．

总之，薪酬决策影响组织的生产能力和效益，不同的薪酬决策是企业获得并

3
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保持竞争优势的源泉．

许多学者都定义了薪酬这一概念，大多数对薪酬的定义都包括工资、福利、

可变薪酬和非货币性薪酬．一般认为，薪酬是劳动或劳务的价格表现．从薪酬的

基本层面意义来讲，薪酬直接体现的是岗位的价值、员工工作的价值或其技能能

力的价值，从薪酬的高级层面来讲，薪酬最大限度地和员工的自身价值相契合，

从而使员工通过在企业的劳动而实现他们的全面发展．

Joseph J．Martocchio认为，薪酬是指雇员因完成工作而得到的内在和外在

的报酬，它包括内在薪酬和外在薪酬【“J．内在薪酬是指雇员由于完成工作而形

成的心理思维形式．根据工作特征理论，当雇员的工作在以下5个方面：技术多

样性、工作特性、工作意义、自主权和反馈的程度都很高时，雇员的心理状态，

也就是内在薪酬会得到改善．缺乏这些核心特征的工作提供的内在薪酬较少．外

在薪酬包括货币薪酬和非货币薪酬，货币薪酬又称为核心薪酬，是公司以货币形

式支付的报酬．非货币薪酬又称为员工福利或额外薪酬，它包括保障计划(提供

家庭福利，改善健康状况，并为失业、伤残或严重疾病等灾难性原因引起的收入

损失做出补偿)、带薪非工作时间(提供带薪休假)和服务(为其家庭提供补助，

如学费补助和子女入托补助)．国内学者如赵曙明等，一般坚持的是全面的薪酬

概念，将薪酬划分为内在薪酬和外在薪酬，同时认为外在薪酬又包括货币薪酬和

非货币薪酬【仫】．作为企业对员工报偿的全面薪酬除货币形式，还包括较舒适的

办公环境、较宽裕的午餐时间、较多地参与决策，较有兴趣的工作、较好的个人

成长机会、动听的头衔、较为引人注目的名片、配合良好的私人秘书等．

也有学者认为，薪酬方案一般由以下三个部分构成：直接的物质酬劳、间接

的物质酬劳和心理上的满足．他们密不可分，共同构成一个整体．直接薪酬影响

到员工的心理满足感；心理薪酬会影响到员工对直接、间接薪酬的满意度；而对

间接薪酬的感受同样影响到对直接薪酬和心理薪酬的感觉．有效的薪酬体系必须

将直接薪酬、间接薪酬和心理薪酬这三种薪酬方式全盘考虑．

有的学者对薪酬概念的界定侧重于经济收入角度，代表性的学者有董克用、

刘昕等．他们认为薪酬仅是指员工从企业那里得到的各种直接的和间接的经济收

入，简单地说，它就相当于报酬体系中的货币报酬部分．他们基于报酬是否是以

金钱的形式表现出来，或者是否能够以金钱来衡量，将报酬分为经济报酬和非经

济报酬，认为在全面报酬体系中，只有经济性报酬才是薪酬．他们指出薪酬涵盖

了员工由于为某组织工作而获得的所有直接和间接的经济收入，其中包括薪资，

4



第一章 绪论

奖金、津贴、养老金以及其他各种福利保健收入【川】．换言之，所谓薪酬，就是

指员工因为雇佣关系的存在而从雇主那里获得的所有各种经济形式的经济收入

以及有形服务和福利，可以划分为基本薪酬、可变薪酬以及间接薪酬三大部分：

(1)基本薪酬．基本薪酬是指企业根据员工所承担或完成的工作，或根据员工

所具有的完成工作的技能和能力，而向员工支付的稳定性报酬．基本薪酬是员工

基本的生活保障和稳定的收入来源，同时也是可变薪酬的一个主要依据．基本薪

酬的变动，往往反映了企业效益的好坏、行业基本薪酬水平的变化、地区经济水

平的变化或通货膨胀的程度以及员工个体知识经验能力的变化及由此导致的员

工绩效的变化．

(2)可变薪酬．可变薪酬是指薪酬系统中与绩效直接挂钩的部分也被称为浮动

薪金或奖金．可变薪酬在绩效和薪酬之间建立一种直接联系，而这种联系可以是

员工个人的业绩，也可以是企业某部门、某员工团队甚至整个企业的业绩，使得

可变薪酬对于员工具有很强的激励性．

(3)间接薪酬．间接薪酬是指员工福利与服务，一般包括带薪非工作时间(如

休假等)，员工个人及家庭服务(儿童看护、家庭咨询，工作期间的餐饮服务)，

健康以及医疗保健、人寿保险、养老金等．

本文中所指的“薪酬(Pay)”，采用董克用、刘听等人的狭义的薪酬观点，

指员工为企业提供劳动或劳务而得到的直接或间接的经济性报酬，包括工资、奖

金、福利等形式，相当于报酬体系中的货币报酬部分【引J．

企业的薪酬制度是一种经济性的分配制度，但却不能简单等同于单纯的分

配制度，它是一种对员工贡献的回报和认可机制．知识员工因被企业雇佣而获得

薪酬，薪酬满足了知识员工个人的需求，同时也是对知识员工个人价值的评价．

它既是企业对员工工作业绩或能力的肯定，在一定程度上又是员工个人成就的

象征．自从组织科学产生以来，薪酬就成为组织激励其成员的重要回报手段．越

来越多的调查资料显示，组织成员薪酬满意度的提高是组织吸引和留住人才，提

高组织成员工作积极性，进而使组织保持良好绩效的主要因素．同时，薪酬也是

组织营运成本的重要组成部分，如何协调组织与其成员在薪酬问题上的矛盾，如

何通过有针对性地调整组织的薪酬政策与薪酬管理来提高组织成员的薪酬满意

度，从而为组织绩效提供关键性的支撑，成为有实践价值的理论课题．

二、薪酬管理

企业的薪酬管理，即是企业管理者对本企业员工薪酬的支付水准、发放水
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平，要素结构进行确定、分配和调整的过程．薪酬管理包括以下内容：

(1)薪酬的现状调查

主要涉及以下几个方面的问题：

①是否具有内部一致性．指同一企业内部不同岗位之间或不同技能水平之间

的比较．

②是否具有外部竞争力．指企业如何参照竞争对手的薪酬水平给自己的薪酬

水平定位．

⑦是否与员工贡献成正比．指企业对员工业绩的重视程度．

④借机了解内部信息．指员工薪酬满意度调查和员工合理化建议．

(2)确定薪酬管理的目标

根据企业的人力资源战略确定薪酬管理目标，包括：建立稳定的员工队伍，

吸引高素质员工；激发员工的工作热情，创造高绩效；努力实现组织目标和发展

目标的协调等．

(3)确定影响本企业的薪酬管理因素

包括外在环境因素如政府政策、经济、社会、工会、劳动市场、生活水平等；

企业内在因素如财务能力、预算控制、薪酬政策、企业规模、竞争力、公平因素

等；个人因素如资历，绩效、教育程度、发展潜力、个人能力等．

(4)选择薪酬政策

企业薪酬政策就是企业薪酬管理运行的目标、任务和手段的选择和组合，是

企业在员工薪酬上所采取的方针策略．包括企业薪酬成本投入决策、根据企业的

自身状况选择适合的工资制度、确定企业的工资结构及工资水平三方面内容．

(5)调整薪酬结构

薪酬结构是指企业员工之间的各种薪酬比例及其构成．对薪酬结构的确定和

调整要掌握给员工最大激励的基本原则．薪酬公平则是薪酬管理的基本宗旨．

综上，薪酬管理是薪酬制度的基石，没有有效的薪酬管理，再完美的薪酬制

度也会毫无用处．薪酬管理同时也是人力资源管理领域最困难最敏感的管理任

务，比起人力资源管理中的其他工作而言，有一定的特殊性，具体表现在三个方

面：

(1)敏感性：薪酬管理是人力资源管理中最敏感的部分，因为它牵扯到公司每

一位员工的切身利益．特别是在人们的生存质量还不是很高的情况下，薪酬直

接影响他们的生活水平；另外，薪酬是员工在公司工作能力和水平的直接体现，
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员工往往通过薪酬水平来衡量自己在公司中的地位．所以薪酬问题对每一位员工

都会很敏感．

(2)特权性：薪酬管理是员工参与最少的人力资源管理项目，它几乎是公司老

板的一个特权．老板，包括企业管理者认为员工参与薪酬管理会使公司管理增加

矛盾，并影响投资者的利益．所以，员工对于公司薪酬管理的过程几乎一无所知．

(3)特殊性：由于敏感性和特权性，所以每个公司的薪酬管理差别会很大．另

外，由于薪酬管理本身就有很多不同的管理类型，如岗位工资型，技能工资型，资

历工资型，绩效工资型等等，所以，不同公司之间的薪酬管理几乎没有参考性．

员工对薪酬管理过程和结果的满意程度即“薪酬满意度”是衡理薪酬管理

水平高低的最主要标准．让员工对薪酬满意，激励其能更好地为公司工作，是进

行薪酬管理的根本目的．员工薪酬满意度越高，薪酬的激励效果越明显，员工就

会更好的工作，于是就会得到更高的薪酬，这是一种正向循环；如果员工薪酬满

意度较低，则会陷入负向循环，长此以往，会造成员工的流失．员工的薪酬满意

度，取决于薪酬的社会平均比较和公平感．

社会平均比较是指员工会将自己的薪酬水平与同等行业同等岗位的薪酬进

行比较，如果发现自己的薪酬高于平均水平，则满意度会提高，如果发现自己的

薪酬低于平均水平，则满意度会降低．薪酬管理的主要工作之一就是对岗位的价

值进行市场评估，确定能吸引员工的薪酬标准．

公平感是指员工把自己薪酬与其他员工薪酬进行比较之后感觉到的平等程

度．提高公平程度是薪酬管理中的难点．实际上，人力资源部门不可能在这点上

做到让全体员工满意．许多公司之所以实行薪酬保密制度，就是为了防止员工

得知其他员工的薪酬水平后，降低对薪酬管理公平度的认同．另外，如果没有对

公平感的认同，员工也会很难认同薪酬与绩效间的联系，从而降低绩效考评的效

果．

提高薪酬满意度可以从与社会平均水平比较和提高公平度两个方面进行．可

以建议将公司员工的薪酬水平定在稍高于同行业同岗位的薪酬水平之上，这样有

利于员工的稳定和招募．

公平感是员工的主观感受，人力资源部门不要试图通过修订薪酬制度来解决

这个问题．当然，薪酬制度在不适应公司发展的需要时，可以进行修订，但它不是

提高公平度的最有效办法．在解决这个问题上，人力资源部门应该将注意力集中

在薪酬管理的过程中，而不是薪酬管理的结果上．
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比如，在制定薪酬制度时，可以让员工参与进来．实践证明，员工参与决策

襞使决策更易于推行。一些管理者携心，员王参与薪酬制度的翩定会极大的促

使政策倾向于员工自身的利益，而不顾及公司的利益．这个问题在现实中是存在

的，但解决办法是让管理者和员工一起来讨论分歧点，求得各自利益的平衡．实

际上，员工不会因为鲁身的利益两导致不负责任的决策．

员工参与或不参与的区别仅在于：如果员工参与，在政策制定之初就会发现

并解决阕题；如果员工不参与，当政策执行时，霾榉会暴露窭闻题，但这时往往

已丧失了解决问题的时机．

另外，入力资源部门还要促使管理者和员工建立起经常性的关于薪酬管理的

沟通，促进他们之间的相互信任．总之，沟通、参与与信任会显著影响员工对薪

酬管理的看法，从而提高对薪酬管理的满意度．

由戴可见，薪戮管理的好坏，直接影嚷到企业的稳定及发震，员工对薪剩管

理的满意程度是判断企业管理是否成功的标志．在薪酬管理过程中，体现薪酬公

平性是薪酬管理的基本宗旨；员工的薪酬满意度是衡量薪戮管理成功与否的重要

标准；组织承诺则是体现薪酬管理有效性及目标的重要因素，因为组织承诺表现

了员工对企业的心理认同和忠诚度，能有效预测员工的离职倾向．

本文鼯从企监员工的薪酬公平感、薪酬满意度和组织承诺入手，通过这三者

的调研及相互关系探讨目前北京企业员工对企业薪酬管理的感知，进而提出对企

业趣强薪戮管理的具体措麓。

1．2．2组织公平感

一、公乎与组织公平感

所谓‘‘从平”，就是指处理事情遵守规范，合情合理，不偏袒任何一方．在

社会学藕经济学书， ‘公平”这一概念更多酶指“社会公平”，鄙社会财富再分

配是否使人们的福利最大化．在组织行为学领域，由Adamsl上j最早根据社会交

换理论提出了公平理论，进行了开创性的研究+

Adams提出的‘‘从平理论”的基本要点是：组织中入的工作积极性不仅与个

人实际报酬多少有关，而且与人们对报酬的分配是否感到公平更为密切．人们总

会宣觉或不鸯觉地将童己付蠢的劳动代价及其所得到的报醒与他人进行比较，并

对公平与否做出判断．公平感直接影响职工的工作动机和行为．因此，从某种意

义来讲，动机的激发过程实际上是人与人进行比较，做j出公平与否的判断，并据
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以指导行为的过程．

公平感被视为是一种社会心理建构，描述的是一种被社会广泛接受的心理认

知，即如果大多数人认为一种行为是公平的，那么这种行为就是公平的【14J．在组

织中，员工的公平感是个体对与其利益相关的组织制度、政策、措施、领导及管

理方式等的一种主观感受和心理体验，这种主观感受和心理体验可以称之为‘组

织公平感”，它影响着个体对组织公平性的判断及员工心理和行为，对员工在组

织内的表现具有良好的预测作用．

二、组织公平感的维度及测量

继AdaI璐的公平理论提出以后，国外理论界对“组织公平感”的研究一直

长盛不衰，成果累累；多数集中在对“组织公平感”的维度研究中． Adanls所

提出的公平感主要是指报酬数量分配的公平性，比较偏重分配的结果，被称之为

‘‘结果公平”，所以，可以将结果公平定义为“员工所感觉到薪酬数额分配的公

平陛，，【58]．

随后，Thibaut和、valker【∞l提出了“程序公平”的概念并将其定义为对决

策过程的公平感知和对用于决定员工报酬数量的方式的公平感知，关注的都是决

策程序或工具的公平性．因此，综合国内外文献可以将程序公平定义为“员工所

感觉到的薪酬或其他结果的决定方式的公平性”．

1986年，Bies和Moag关注在程序执行时人际互动方式与公平感的关系，

认为还存在另外一种公平，即‘‘互动公平”，并将其定义为“在执行程序时所受

到的人际对待”嗍，人际互动公平强调真实、尊重以及公正作为人际交流中的公

平标准的重要性．

下面，分别对组织公平感的各个维度加以分析：

(1)结果公平

AdaIIls的公平理论主要关注薪酬的分配．后来的研究将结果公平的概念扩

展到其他领域，认为结果公平不仅和薪酬的分配有关，还和其他的一些组织实践

相关．从以往对结果公平的定义来看，结果公平是指将自己付出和所得的比例与

别人的进行比较，相对与他人来说，自己的身份和地位、教育和训练、经验、努

力程度、绩效以及压力和紧张度是否得到了合理的回报是结果公平感的来源【舶】．

结果公平取决于人们对具体结果的评估，所以人们对结果公平的预期主要与对特

定结果的认知，情感和行为相关．

(2)程序公平
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80年代，对组织公平研究的重点转向了程序公平．结果公平感不再被认为是

决定组织公平知觉的唯一因素，对决定分配方案的程序的公乎感知同样重要，丽且

在某些情况下甚至是个体觉得组织是否公平的对待自己的决定因素l趵]．Cropanzano{¨】

说，公平感研究的第二个思路是对程序公平的研究，即关注决策方式的公平性。

用另一句话来说就是，关注的焦点从“决策的结果”转到了“决策的方式过程”．

现在，一般认为当程序符合以下六个原则时通常被认为是公平的：

@一致性瀛剃，分配的程序在任何时阅对任何人都应该是一致的；

⑦防止偏差原则，在分配程序中应该杜绝决策者对个人利益的操纵；

③精确性原则，指分配程序中信息的畅通性；

@纠偏能力原则，能够对不公正的决策进行更正；

⑤代表性原则，程序应能代表被程序影响的所有员工的需要，价值和长远利

益；

⑥伦理原则，分配程序必须与当前的基本伦理、道德和价值相一致．

这六个原则成了程序公平的一个衡量标准，在这六个原则的撂导下，人们开

展了许多有关程序公平对个体态度影响的研究．程序代表了组织分配资源的方式

方法，程序公平与人们对系统和制度的评估有关，这也就是为什么程序公平被认

力与个体对组织的认糍，情感和行鸯反应，如，组织承诺l魁】有关。当导致一定

结果的稷序被知觉为不公平的话，我们预期个体会针对组织作出反应，这与我们

对结果公平的看法不一样，结果公平会导致针对结果的行鸯，丽不是赞对组织的

行为{11]．

结果公平和程序公平是两个互相关联的概念，这不仅仅是因为它们同是组织

公平的维度。 Th渤aut和Walker【5移|证瞬了当个体接受到一个不剩的结果的时

候，如果他相信产生这个结果的程序是公正的话，那么他会对结果表现出更高的

满意感．Gree病娃gl强l尉遵过研究认为，结巢公平和程序公平是交互影响的。

无论分配的程序如何，人们总是会把高薪酬水平看作是公平的，只有运用了公平

的程序才会使人嬲把低薪酬水平看作是公乎的。

(3)飘动公平

80年代后期，当研究开始验证组织中人际关系方面的公平性的时候，公平

的研究领域再次拓宽了． B溉羊羹醚oag圈介绍了’’互动公平”的概念，缝髓认

为，所谓的互动公平是指组织管理过程中，人们从相互的人际社会交往和信息沟

通中体验刭的公平性。互动公平涉及到公平的接受者和公平来源之间的交往过

10



第一章 绪论

程，如交往中的礼貌，诚实和尊重．同结果公平和程序公平一样，有大量的实证

研究支持公平的人际关系处理对个体态度和行为有影响．因为互动公平由管理者

的人际互动行为决定，所以互动公平被认为与个体对管理者的认知，情感和行为

反应有关．Moorman在前人研究的基础上开发出程序公平、结果公平量表和互

动公平量表f311，在中国情景的研究中，许多学者如刘小平【4圳、刘亚【M】，伍

晓奕I叫J等曾对这些项目进行了增删，并多次被检验过．

1．2．3薪酬满意度

一、薪酬满意度的概念

“薪酬满意度”这一概念一般被认为来源于“工作满意度”概念中的“薪酬

满意”维度，因此很长时间以来被看作是一个单维建构，起初对薪酬满意度的研

究只集中在对收入多少即薪酬水平的满意度方面．随着研究的逐步深入，研究者

意识到薪酬水平满意只是薪酬满意度诸多影响因素中的一个，薪酬满意度实际上

是一个多维建构【lo]．美国心理行为学家Henemen通过修正差异理论，把薪酬制

度分解为下列四个不同的维度：薪酬水平、薪酬结构、薪酬体系和薪酬形式．他

对薪酬的维度作出如下定义：

(1)薪酬水平是组织里的几种薪水或年薪的平均值，该平均值可以是基于单个

职位的个体薪酬等级或若干职位的薪酬平均值；

(2)薪酬结构是组织纵向薪酬职等与横向薪酬职级组成的薪酬网络；

(3)薪酬体系是组织用来决定个体涨薪的方法，这可以用组织成员花在工作上

的时间来计算(基于时间的体系)或用表现或效率来衡量(基于表现的体系)；

(4)薪酬形式是组织成员得到的各种形式的补偿，包括以福利或服务形式支付

的间接补偿等．

基于薪酬制度的四个维度， Henemen和SchⅥ阻b于1985年开发了被称为

PSQ量表(Pay Satisfaction Questinnaire)l上o l的多维度薪酬满意度测量工具，将

薪酬满意度分为四个维度加以描述：薪酬水平满意；福利水平满意；薪酬提升满

意以及薪酬结构与薪酬管理满意：

(1)薪酬水平满意．指员工个体对目前直接薪酬(工资或薪水)的满意程度．

(2)福利满意．指员工对直接收入以外的保健、休假、退休以及其他支出等项

目的满意程度．

(3)薪酬提升满意．度量员工对薪酬水平提升方面的满意程度．
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(4)薪酬体系和管理满意．主要度量员工对组织薪酬计划、薪酬政策及薪酬分

配程序的满意程度．公平感是其中的关键因素．

二、薪酬满意度的测量

目前度量薪酬满意度的量表有两种．

第一种取自Wbiss，Dawis，England，和Lofquist编制的“明尼苏达满意

度量表”(MSQ)中的一部分，由8道题组成．由于这是一个单维度量表，其信度

和效度仍然颇受质疑，有待进一步检验．第二种量表由Heneman和Schwab于

1985年开发，被称为PSQ量表(Pay Satisfaction Questinnaire)ll¨，是一种多

维度的薪酬满意度测量工具．

回顾九十年代的相关文献，PSQ量表是最广泛应用的．大多数研究者的研

究都证明了薪酬满意度是一个多维的变量，支持了PSQ量表的测度结构．正因

为如此，PSQ量表是进行薪酬满意度研究的首选．

本文的薪酬满意度问卷是在Heneman等开发的PSQ量表的基础上，参考

了一些国内学者如杜鸣【381、伍晓奕f621、李志f43】等人的研究成果，遵从被国

内外研究广泛认可的四维度模型，保留了部分题项，并对部分不符合中国实际环

境和容易引起歧义的题项进行了改编，从而形成一份由16个题项组成的基于四

维度模型的薪酬满意度量表．

1．2．4组织承诺

一、组织承诺的概念

一般认为“组织承诺”这一概念源自对“心理契约”的研究，表示个体对某

一特定组织的认同和卷入程度【刊】．我国学者王重鸣则认为组织承诺指员工对组

织的一种责任和义务，源于对组织目标的认同，由此衍生出一定的态度或行为倾

向|48】．

A1len和Meyer㈣进行了一次综合性研究，提出了一个目前被普遍公认的组

织承诺的三维模型．他们认为，组织承诺包括情感承诺(A艉ctive ComⅡlitment)、

继续承诺(Continuance Commitment)和规范承诺(Normative Commitment)．其

中，情感承诺是指员工被卷入组织、参与组织交往的程度．它是个体对一个实体

的情感，是一种肯定的心理倾向，使得员工依恋组织，强烈地将自己与组织联系

在一起，享受着自己的组织成员身份．这种组织承诺包括价值目标认同、员工自豪

感以及为了组织的利益自愿为组织做出贡献和牺牲等成分；继续承诺是指员工意

12
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识到离开组织所付出的代价，而不得不留在组织‘‘从事一致性活动的倾向”．它

是建立在经济原则基础上的、具有浓重交易色彩的承诺；规范承诺是一种建立在

促使自己留在组织中的道德信仰或义务基础上的承诺．它是个体长期受社会影响

形成的社会责任而导致的结果．而根据这一理论，则可将组织承诺划分为三个维

度进行度量，分别是：

(1)情感承诺．表示员工对企业目标的认同和深厚的感情，而对企业组织所形

成的忠诚并努力工作的程度；

(2)持续承诺．为员工为不失去已有职位和多年投入所换来的待遇而不得不继

续留在该组织工作，或表现员工为进一步发展而继续留在组织内工作的倾向；

(3)规范承诺．受社会责任感和社会规范约束而形成一种承诺感．

我国学者近年来在组织承诺领域也进行了大量研究，并在中国情景下对这一

概念进行阐述．余凯成等认为，组织承诺由五个层次，从低到高依次为：功利性

承诺、参与性承诺、亲属性承诺、目标性承诺、精神性承诺．，这五个层次的生存

和发展不完全是循序渐进的过程，既可能呈现跳跃性发展，也可能呈现几个层次

的承诺共存于一个行为主体之中lo圳．

刘小平、王重鸣【弱j对中国职工的组织承诺形成过程进行了研究，并提出组

织承诺形成的三阶段模型：第一阶段为初步判断阶段，通过比较企业现状与员工

期望确定最初的情感方向；第二阶段是比较结果的归因，即对第一阶段的比较结

果进行分析和解释；第三阶段是根据第二阶段的归因确定是否维持现有关系．

凌文辁、张治灿、方俐洛[4驯研究发现，我国职工具有五种组织承诺类型，

即：感情承诺、规范承诺、理想承诺、经济承诺和机会承诺，并运用验证性因子

分析这一类型是最合理的模型．这五种组织承诺基本类型组成了五种组合模型，

即：感情一规范承诺、感情一理想承诺、感情一经济承诺、规范一理想承诺和

经济一机会承诺．

二、组织承诺的测量

本文的组织承诺量表，仍然采用经典的由情感承诺、持续承诺和规范承诺三

因素组成的组织承诺模型为基础，以Mowdav【J11、Meyer和A11en同等设计的

被国内外广泛检验认可的组织承诺量表为主，并参考国内学者凌文辁、方俐洛、

张治灿f461、黄春生阻】、苏方国15刁等人的研究成果，结合中国情景设计，从

而形成一份由18个题项组成的基于三个维度模型的组织承诺量表．

13
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1．2．5知识型员工

本文以企业絮识登员王作为主要调研对象。“懿识毽员工”这个术语是瑰代

管理大师彼得·德鲁克在他的《不连续的时代》中创造的，指的是“那些掌握和

运用符号和概念，利用知识或信息工作的人”。在现代社会，知识毽员工的范畴

实际上积经扩大到大多数白领，提高知识工作者的生产率是今后对人的管理的中

心，也是管理在2l世纪将做出的最重要的贡献．

絮识毽员工由于其教育背景、成长经历、王作对象、工作手段等方面的原因，

会表现出与一般工作人员不同的特征．这些特征将成为激励知识型员工的重要依

据。

(1)自主性强

知识型员工受过良好的教育，具有高度的囱觉意识，善于进行自我组织、自

我管理．与传统的体力劳动者相比，知识型员工更喜欢宽松、灵活、民主、自主

的工作环境，追求自主性，个性化、多样化，要求拥有较大的工作范围与权限，

注重宣我爱导和盘我管理。猁板的工作要求，铡如固定的工作时篱及地点，教条

的工作纪律，都会降低知识型员工的工作效率．

(2)个性突出

知识型员工大多个性突出，不愿随波逐流，入云亦云．专业技术的发展和信

息传输渠道的多样化改变了组织的权力结构，职位并不是决定权力的惟一因素．

知识型员工由于掌握了特殊专业知识和技能，可以对上级、露级穰下属产生影

响，传统组织层级中的职位权威对他们往往不具有绝对的控制力和约束力．

f3)专业惠诚度高于组织忠诚度

知识型员工由于拥有知识这种特殊的生产要素，往往具有较强的再就业能

力。为此，他们愿意接受新工作、新任务、新挑战，拥有远远高于传统工人的职

业选择意愿。因此，他们的忠诚更多的是针对鑫己的专业面不是雇主．一旦知识

型员工发现所从事的工作对他们没有足够的吸引力，或缺乏充分的个人成长机会

和发震空阕，毽船会缀容易缝转向其链公霭，寻求更广阚酶发展空间。

(4)高度重视个体成长与自我实现

相对于传统意义上的工人，知识型员工由于受到的教育水平高，自主意识

强，从而会有更多自我成就的心理需求，也更加重视个体成长和自我实现．因

此，知识型员工对自身职业生涯的目标有更高的定位，对生涯道路有自己的设计

14
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与规划．与一般员工相比，他们更加重视目前工作与自己生涯目标的关系，也更

加渴望拥有一份有助于生涯目标实现的工作．在强烈的事业心的支配下，他们会

更加主动地发展自我，提高自我，贡献自我，以谋求长远的职业生涯发展．

(5)更加渴望获得尊重和社会地位

知识型员工也需要获得外在满足，即通过外在力量的给予获得满足．例如工

资、奖金、晋升、表扬、尊重、理解、支持等．通过学习，知识员工增强了认识

世界和改造世界的能力，同时，也提升和扩大了自己的需求，因此，对自己需要

的满足寄予更高的期望．知识型员工不仅要求获得与自己的贡献相称的报酬，同

时也注重他人、组织及社会的评价，强烈希望得到社会的认可和尊重．

1．3本文研究内容与主要创新点

1．3．1 本文研究内容

(1)薪酬、薪酬管理及薪酬公平感、薪酬满意度、组织承诺的国内外研究综述；

并根据相关研究成果，提出本文的概念模型；

(2)根据前期的研究成果，参考国内外的测量方法，采用李克特五点量表法设

计薪酬满意度、薪酬公平感、组织承诺三个变量的测量量表，编制Ⅸ北京地区企

业员工薪酬满意度与薪酬公平感以及组织承诺的关系调研问卷》，针对北京地区

有代表性的企业进行问卷调研；

(3)对调研结果进行分析处理，用统计软件spssVl2．0对三份量表进行因子分

析和信度分析以检验其信效度，证明其在北京地区企业员工群体中的适用性；

(4)运用相关分析和多元回归分析对薪酬满意度、薪酬公平感、组织承诺三者

及各维度之间的关系进行研究，从而最终建立起“PJ—PS—OC”联动作用模

型．

1．3．2 主要创新点

(1)目前，国内外相当数量的文献都将薪酬满意度作为一个隶属于工作满意度

的单维度变量予以分析研究，本研究针对北京地区企业知识型员工群体进行薪酬

满意度量表调查，发现其具有薪酬水平满意、薪酬体系及管理满意、薪酬提升满

意、福利满意四维度结构，并用结构方程模型加以验证；同时将薪酬满意度作为

影响公平感的前因变量进行分析研究，对薪酬满意度各个维度对公平感的影响做

15
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了比较和分析．

(2)目前国内外大多数文献都是定性探讨薪酬满意度和薪酬公平之间的作用

关系，并且将薪酬公平感视为组织承诺的前因变量，而本为以薪酬满意度为突破

点，将薪酬满意度、薪酬公平感、组织承诺三者联系起来构建作用模型，通过数据

分析证明在北京地区企业知识型员工群体中，薪酬公平感与组织承诺的作用关

系，有薪酬满意度起重要中介作用，并用多元回归方程建立了薪酬公平感、薪酬

满意度、组织承诺三者及各维度间的作用模型．

(3)结合数据分析和研究结论，构建了“PJ—PS．0C联动作用模型”，并研究

了基于“PJ—PS—OC联动模型’’的企业薪酬管理投入产出模型，并根据模型的投

入、PJ—PS—OC联动作用、组织变量产出三大模块分别提出了基于薪酬的人力资

源资本化投入策略、基于PJ—PS—OC联动作用模型的PJ、PS、OC提高策略

和针对组织效果变量及组织心理变量的激励和预警策略，为企业更好地实行战略

人力资源管理和战略薪酬管理提供了理论依据及策略建议．
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统计学不是研究事物本质的客观规律的科学，它是透过随机现象去研究事物

的统计规律性和应用规律性的方法．所谓统计规律性，就是通过对随机现象的大

量观察，在数量上呈现出来的有关事物的集体规律性．统计学是方法论的科学，

它的研究对象不是某一种物质世界的客观实体，而是各种自然、技术和社会经济

领域普遍存在的不确定的随机现象的统计规律性．统计学对这些普遍存在的随机

现象，提供了一系列观察、测度、估计、推断、和抉择的方法，这些方法广泛应

用于各种科学技术领域的研究和实践．

统计学一般分为描述统计和推断统计两部分．前者研究事物数据资料的搜

集、整理和指标计算等方法，用以尽可能的全面准确地描述所研究事物的实际情

况．推断统计虽然离不开对事物的数量描述，但描述不是最终目的，它是以对部

分观测资料的表述为依据，用以推断事物更为全面的情况或预测事物未来的发展

变化，提供更为全面可靠的信息．

本文中所使用的统计软件是SPSSVl2．O，即社会科学统计软件包(Statistical

Package fbr the Social Science)．

2．1主成分分析

在多元统计分析中，总体x是一个p维随机向量(z1，⋯，z口)，容量为n的

一个样本x-，⋯，蜀一共包括礼×p个数据，如果p个变量是相互独立的，则可

以把问题分解为p个单变量来处理，但这是非常少见的情况．最常见的情况是p

个随机变量o。，⋯，％之间存在相关关系，这会使得问题变得比较复杂，而且p

越大，越复杂．主成分分析就是这样一种常用的降维方法，它用七(尼<p)个不

相关的主成分来代替原来的p个相关变量，这后个主成分能够反映原变量提供

的大部分信息．主成分分析可以简化数据，揭示变量之间的关系．

2．1．1主成分的含义

一般地，设总体x=(zl，⋯，勖)T的期望为p，协方差矩阵为∑，X的p个

主成分记为秒l，⋯，翰，二者之间的关系为：

可l=口儿z1+n1222+⋯+nlp昂=o}x，
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∥2 2口21。l+02222十⋯+n2p。p=n}x，
：

孙=唧1∞1+嘞z2十⋯+口聊％=巧x，

这塑莸酶方差为

钉nr‰)=《∑af， i=1，⋯，p，

因为可1，⋯，绑分别为X的第一主成分，第二主成分， ⋯，第p主成分，所以

它们一定是互不棚关的，而且磐l是X的一切线性组合巾方差最大的，鲍是与

黟t不楣关的一切X的组合方差达最大的，⋯，敞是与黟l，⋯，虢一l不相关的一

切x的组合中方差达最大的．

2．1。2总体主成分的计算

设总体x=(。l，⋯，％)T的协方差阵为∑，其特征值为入l≥A2芝⋯≥

沁≥o，el，e2，⋯，唧为对应的单位正交特征向量，劂x的第{个主成分为

臻2 8歹x=8{l茹l+ei2￡2+⋯+ei妒。p， g=l，⋯，p，

而且

钦zr(绫)=e}∑e≤=鼍， ≤=l，⋯，爹，

cD秽(龇，珊)=巧∑勺=o， z≠歹．

2。1．3生成分的逸取

主成分分析的目的是要降维，所以找到了p个主成分之后，我们通常要选取

亳(毒<≯)个来代替原来的p个变量．这里采篇以下指掭

蚍：毒L， 诘l，⋯，p训t 2—矿一， 2 2 l，⋯，p

∑如

来度量主成分虢概括原变量信息的大小程度，称之为主成分虢的方差贡献率，

而前七个她的和∑薹1毗称为前南个主成分的累计方差贡献率， 惫的大小可

以由累计贡献率来确定，一般取奄使得七个蛾的和∑基，毗2 80％即可．
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2．2因子分析

2．2．1效度的概念

因子分析的目的在于检验量表的效度．所谓效度，是指一个测验能够测到该

测验所欲测的心理或行为特质的程度．研究的效度包括内在效度和外在效度两

种，内在效度指研究叙述的正确性和真实性；外在效度则指研究推论的正确性．

在实际问卷测验中，效度就是指问卷或量表所能正确测量的特质程度．而量表测

验能够测量到理论上的建构心理特质的程度，就是结构效度．如果根据理论的假

设结构，编制一份量表或测验，经实际测试结果，受试者所得的实际分数，经统

计检验结果能有效解释受试者的心理特质，则此量表具有良好的结构效度．统计

学上，检验结构效度最常用的方法就是因子分析，研究者如果以因子分析去检验

量表的效度，并有效地抽取共同因子，此共同因子与理论结构的心理特质非常接

近，则可说此量表具有较高的结构效度．

2．2．2因子分析的原理

因子分析的基本目的是用少数几个随机变量(成为因子)去描述多个随机变

量之间的协方差关系，从这点上看因子分析与主成分分析有相似之处，但因子分

析中的因子是不可观测的，也不必是相互正交的变量．因子分析可视为主成分分

析的一种推广，它的基本思想是根据相关性大小把变量分组，使得组内的变量相

关性较高，但不同组的变量相关性较低，则每组变量可以代表一个基本结构，称

之为因子，它反映已经观测到的相关性．

设p维随机向量x=(zl，⋯，％)丁的期望值为p=(肛1，⋯，跏)T，方差一协

方差矩阵为∑，假定x线性地依赖于少数几个不可观测的随机变量^，⋯，厶(m<

p)和p个附加的方差源￡1，⋯，勺，一般称^，⋯，厶为公因子，称E1，⋯，％为

特殊因子或误差．那么，因子模型为

zl =p1+n11^+口12，2十⋯+01m厶+￡1，

z2 =p2+021^+022．厂2+⋯+02m。厂m+￡2，

zp =pp+opl，l+op2，2+⋯+opm，m+￡p．
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引入矩阵符号，记

4=

oIl 012

a21 022

0pl np2

． F=

{l

12
●

：

{n

￡l

￡2

；

￡p

则因子模型可以写为

X=协+AF+e，

其中n订称为第i个变量在第J个因子上的载荷，矩阵A称为载荷矩阵．

假定 ‘

E(F)=o， cDu(F)=，，

E(g)=o，c0口(￡)=西=疵。夕(≯11．一，如)，

cDu(F，￡)=0．

如果模型满足假定，则称该模型为正交因子模型，如果F的各个分量相关，即

c0口(F)不是单位阵，则相应的模型称为斜交因子模型，本文只讨论正交因子模
型．

从正交因子模型容易求得的协方差

∑=c删(X)

=E(X一肛)(X—p)T

=E(AF+E)(AF+E)r

=E(AFF丁AT+￡FTAT+AF￡T+E￡T1

=AE(FFT)A丁+E(￡FT)AT+AE(FET)+E(￡￡r)

=A4r+西，

同样容易求得

cD口(x，F)=E(X一卢)FT=E(AF+￡)F丁=A

"口r(zf)=吼i=n毳+Q毳+⋯+n纛+晚， i=l，⋯，p．

上式说明zt的方差有两部分构成： m个公因子和一个特殊因子，其中屹
表示第歹个公因子对以的方差贡献，而以是第i个特殊因子对毛的方差贡献，
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称之为特殊度．记九；=o轰+癌+⋯+o乙，它表示m个公因子对变量玩的方

差贡献总和，称之为第i个共同度，它是载荷矩阵A的第i行元素平方和．

cou(zt，如)=n幻，i=1，⋯，p；J=1，⋯，m，

上式说明。巧表示变量翰与公因子乃的协方差．

2．2．3 因子分析的主要步骤

(1)计算变量间相关矩阵或协方差矩阵

如果一个变量与其他变量间相关很低，在下一个分析步骤中可以考虑剔除次

变量，但实际排除与否，还要考虑到变量的共同性与因子载荷量．

(2)估计因子载荷量

决定因子抽取的方法，有主成分分析法，主轴法，一般化最小二乘法，未加

权最小二乘法，极大似然法与映像因子抽取法等．最常用的是主成分分析法与主

轴法．

①主成分分析法

主成分分析法，是以线性组合式将所有变量加以合并，计算所有变量共同解

释的变异量，该线性组合称为主要成分．第一次线性组合解释的变异量最大，分

离此变异量所剩余的变异量，经第二个线性组合式，可以分离第二个主成分，其

所包含的变异量即属于第二个主成分的变异量，依此类推，每一成分的解释变异

量依次递减．主成分分析适用于简化大量变量为较少数的成分，以及作为因子分

析的预备历程．

②主轴因子法

主轴因子法师分析变量间的共同变异量而非全体变异量，其计算方式是将相

关矩阵中的对角线，由原来的1．00改用共同性来取代，其目的在于抽出一系列

互相独立的因子．第一个因子解释最大的原始变量间共同变异量；第二个因子解

释剩余共同变异量的最大变异．

(3)转轴方法

转轴法使得因子载荷量易于解释．转轴以后，使得变量在每个因子的载荷量

不是变大就是变得更小，改变转轴前每个因子的载荷量大小均差不多．

在因子的抽取上，通常最初因子抽取后，对因子无法作有效的解释，转轴的

目的在于改变题项在各因子的载荷量的大小，转轴时根据题项与因子结构关系的
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密切程度，调整各因子载荷蹙的大小，转轴后，大部分的题项在每个共同因子中

有一个差异较大的因子载荷量。转辅詹，每个共同因子的特征值会改变，但每个

变量的共同性不会改变．

(4)决定因子与命名

转鞠后，要决定因子数日，选取较少因子层面，获得较大的解释量．在因子命

名与结果解释上，必要时可将因子计算后分数存储，作为其他程序分析的输入变

量。在多变量关系中，变量阀线性组合对表现或解释每个屡面的方差菲常有用．

主成分分析的主要目的就在于此

①霹从相关矩阵中筛选题项

题项间如果没有显著的相关，或相关太小，贝|j题项间抽取的因子与研究者初

始构造的层面可能差距很大．相对的题项间如果有极显著的正／负相关，则因子

分析比较容易构造成有意义酌内容。

⑦样本大小

因子分析的可靠性除与预试样本的抽榉有关外，与样本数的多少更有密切关

系．进行因子分析时，预试样本多少，应该多少才能使结果更为可靠，学者间没

有一致的结论，然而多数学者均赞同因子分析要有可靠的结果，受试样本要比量

表题顼数多，如莱一个分量表有40个预试题项，则因子分析时，样本数不得少

于40人。

⑦因子数量的封￡选

进行因子分析，因子数目考虑与选择标准，常用准则有两种：一是Kai8er准

则，选取特征值大于l的因子。Kaiser准则的应用中，因子分析的题项数最好

不要超过30题，题项平均共同性最好在O．70以上．二是Cattell所倡导的特征

值图形的陡坡检验．在因子数目准则挑选上，除参考以上两大主要判断标准外，

还要考虑戮受试者多少、题项数、变量共曩性麴大小等．题项闻是否进行因子分

析，依据Kaiser的观点，可从取样适当性数值(Kaiser—Meyer．0lkin measure of

sa搬pling adeq醢aey：KMO)的大小来判别．当KMO值越大时，表示变量间的共

同因子越多，越适合进行因子分析，如果KM0值小于0．5时，不宜进行因子分

析．
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2．3相关分析

2．3．1相关分析的概念

相关分析法是测定经济现象之间相关关系的规律性，并据以进行预测和控制

的分析方法．社会经济形象之间存在着大量的相互联系、相互依赖、相互制约的

数量关系．这种关系可分为两种类型：一类是函数关系，它反映着现象之间严格

的依存关系，也称确定性的依存关系．在这种关系中，对于变量的每一个数值，

都有一个或几个确定的值与之对应．另一类为相关关系，在这种关系中，变量之

间存在着不确定、不严格的依存关系，对于变量的某个数值，可以有另一变量的

若干数值与之相对应，这若干个数值围绕着它们的平均数呈现出有规律的波动．

例如，批量生产的某产品产量与相对应的单位产品成本，某些商品价格的升降与

消费者需求的变化，就存在着这样的相关关系．实践中进行相关分析要依次解决

以下问题；

(1)确定现象之间有无相关关系以及相关关系的类型．对不熟悉的现象，则需

收集变量之间大量的对应资料，用绘制相关图的方法做初步判断．从变量之间相

互关系的方向看，变量之间有时存在着同增同减的同方向变动，是正相关关系；

有时变量之间存在着一增一减的反方向变动，是负相关关系．从变量之间相关的

表现形式看有直线关系和曲线相关，从相关关系涉及到的变量的个数看，有一元

相关或简单相关关系和多元相关或复相关关系．

(2)判定现象之间相关关系的密切程度，通常是计算相关系数R及绝对值在

0．8以上表明高度相关，必要时应对R进行显著性检验．

(3)拟合回归方程，如果现象间相关关系密切，就根据其关系的类型，建立

数学模型用相应的数学表达式一回归方程来反映这种数量关系，这就是回归
分析．

在spss软件中，对相关分析有3种方法，分别是pearson分析法，spearman

分析法和kendall分析法．两个连续变量问呈线性相关时，使用Pearson积差相

关系数，不满足积差相关分析的适用条件时，使用Spearman秩相关系数来描

述．Spearman相关系数又称秩相关系数，是利用两变量的秩次大小作线性相关

分析，对原始变量的分布不作要求，属于非参数统计方法，适用范围要广些．对

于服从Pearson相关系数的数据亦可计算Spearman相关系数，但统计效能要低

一些．Spearman相关系数的计算公式可以完全套用Spearman相关系数计算公
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式，但公式中的x和y用相应的秩次代替即可．Kendall’s tau-b等级相关系数，

羯于反映分类变量糖关性的指标，适用于两个分类变量均为有序分类的情况。

2．3．2相关关系的度量

(1)篱单线性粳关系数

两个变量的线性相关程度可以用简单线性相关系数来度量，简单线性相关系

数简称势楣关系数。相关系数可以分为总体相关系数帮样本稿关系数，总体楣关

系数度量两个总体的相关程度，通常用p来表示，比如度量总体X与总体y的

相关程度的相关系数定义如下；

’

cov(X，Y)

锄2万面瓦焉丽’、／varl天jV联驳t Y j

其中cov(X，Y)是X和y的协方差，var(x)和var(Y)分别是x与y的方差．

可以涯嚷一羔≤妒≤王，当p=±王时，称X与y完全攘关，当尹=O时，

称X与y零相关，当lD>0时，称X与y正相关，p<0时，称x与y负

相关．

总体相关系数成掣反映了总体X与y线性相关程度，但一般难以计算，因

为要观测总体X与y的所有可能数值是困难的，因此，通常是从总体中随机抽

敢容量为髭的一个榉本(xl，K)，⋯，(墨，K)，用样本观溅值计算榉本棱关系数
r，定义如下：

∑(x一叉)(磁一歹)
i=l

＼／喜e五一又尸√喜cK一玢2
(2)偏相关系数

三个或三个以上变量的相关成为复相关，在诸多相关变量中，剔除了其中一

个或若干个变量的影嫡后，两个变量闻的简单相关关系可以用镳褶关系数来衡

量．
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设三个变量X，y，Z是相互关联的一组变量，那么，在控制了变量Z的影响

后，变量X和y的偏相关系数为：

节xY一甲Xz下YZ慨庐万；i丽‘
相关系数有以下几个特点：

(1)变量间有显著相关，不一定表示变量间有因果关系存在，二者可能同时均

为因或均为果，或真有因果关系存在，但要确知其二者的因果关系，还要经实验

研究或其他研究法加以探究．

(2)相关系数必须经过假设检验，有时即使二个变量间并无关联，但因为抽样

的误差或研究设计错误也可能得到相当大的相关系数． ．，

(3)样本人数的多少会影响相关系数的显著性，本身没有相关的二个变量，因

为选取很大的样本，会使变量间的相关转变为有显著性，因而相关系数的解释，

也应考虑到其决定系数一相关系数的平方，考虑变量间的解释量多少．

(4)绝对值相同的正负号的相关系数，其代表的变量间的关连强度是一样的，

即其决定系数是相向的，只是二者的方向相反而已．

(5)相关系数间比较的只是程度的差别，没有倍数的关系，研究者不能说相关

系数0．80的关连强度是另一相关系数0．40的2倍，研究者只能描述前者的关连

强度比后者大．

2．4回归分析

2．4．1 回归分析的概念

所谓回归分析法，是在掌握大量观察数据的基础上，利用统计方法建立因变

量与自变量之间的回归关系函数表达式(称回归方程式)．回归分析中，当研究

的因果关系只涉及因变量和一个自变量时，叫做一元回归分析；当研究的因果关

系涉及因变量和两个或两个以上自变量时，叫做多元回归分析．此外，回归分析

中，又依据描述自变量与因变量之间因果关系的函数表达式是线性的还是非线性

的，分为线性回归分析和非线性回归分析．通常线性回归分析法是最基本的分析

方法，遇到非线性回归问题可以借助数学手段化为线性回归问题处理．
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同相关分析一样，回归分析也可以指明变量之间的相关关系．但相关关系只

是表明两个变量之阕有关系，无从判断因果，多元回归分析则弥补了这个缺陷。

2．4．2 回归分析的原理

篱单线性匿舞分析，是两个变量阕的发展变异呈直线趋势的分橱，其中以作

为分析目标的变量为因变量，另一变量即为自变量，是影响因变量变异的因素变

量。为了分析两变量关系发展变化的趋势，通常将宣变量的观测僖，按其大小次

序排列；与每个自变量观测值相对成的因变量的取值，因它是一个随机变量，它

是在其所有可能值中随机实现的一个值，这些可能值的分布，一般是遵循正态分

布的，睡此因变量的取值是按正态概攀实现的。

在多元回归分析中，sp8s提供五种选取变量的方法；强迫进入变量法、逐步

多元圆耀分析法、向前法、向后法，测除法，强遣进入法是一种较常见豹方法，

即一般所称的复回归分析法．如果事先建立了假设，决定变量重要性层次，则应

该使用强遣进入法。在多元回归分析中会有“共线性”阀题，所谓“共线性”指

的是由于自变量闻的相关太高，造成西!毽分析的情境困扰．宫变量是否有多远共

线性问题，可由容忍度加以判别．容忍度等于1一R2，其中冗2是自变量与其他

宣变量闻的多元相关系数的平方。容忍度的值介予0到王阉，如果一个窦变量

的容忍度太小，表示此变量与其他自变量间有共线性问题．

2．莲。3一元线性圈归

设可与z之间有相关关系，且可是随机变量，但搿是非随机变量，它们之

闻的关系可泼焉下式表示：

矽一，(z)十g，

其中￡是随橇误差，它表示变量￡之外的医素对爹的影§惫．

如果Ⅳ与z蹑线性相关，那么‘厂(z)是线性函数，因此上式可以写成

挈=魏+晟2+￡，

这里岛是常数项，称为截距，卢，成为斜率，统称为回归系数．

我们的量的是要估计骤舞系数蕊邪恳，并建立如下回l胃方程

雪一肺+plz，

其中雪是爹的估计值，岛鞠盛分剐是岛鞠臃翁估计。
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2．4．4多元线性回归

多元线性回归是一个因变量关于多个自变量的线性回归，多元线性回归统计

模型的一般形式为：

玑=岛+∥121t+⋯+岛z川+毛， i=1，⋯，礼

模型的基本假定为：

(1)Et一Ⅳ(0，沪)且相互独立；

(2)自变量zl，⋯，％是非随机的，且不线性相关；

(3)自变量与随机变量误差项不相关，即

cD口(zj{，邑)=0， J=1，⋯，p；i=1．⋯，n．

上述模型中p是自变量个数，当p=1时就退化为一元线性回归模型．

引入矩阵符号，可以将多元线性回归模型简记为

其中

y=

可1

耽

：
●

‰

Y：x 6 j广￡

． X=

口=

与一元回归类似，可得

岛

伪
●

：

岛

Z21

Z22

：
●

Z2n

矽=(xTx)一1xTK

则多元线性回归方程为

Y=X8，

记e=y—y为残差向量，则残差平方和为

Q=∑e；=e丁e=(y—x声)丁(y—x声)，
扛：1
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类似地，可以求得随机误差项g的方差扩2的无偏估计为

～ 蚤e} ^扩5南2尚。n—p—l 礼一p一上

对予这样得到的回归方程是否有意义，需簧对回归方程进行检验，对予一元

线性回!聩方程来说，如果芦=0，那么不管z怎么变化，可的期望值E(y)都不

随。的变讫俸线性变化，因此得裂的匿归方程不显著；如果廛≠0，那么霆《萝)

随z的变化作线性变化，因此得到的回归方程显著．

于是，回归方程的显著性检验等价于作以下检验

风：角=0 H凰：卢1≠0

拒绝凰就说明回归方程是显著的．采用F检验，可以根据圆归平方穰与

残差平方和的比来构造检验统计量．

2．5闻卷的信度分析

信度可定义为真实分数的方差与怼察分数的方差毙铡。信度是指测验分数的

特性或测量的结果，而不是指测验或测量工具本身．信度亦可解释为某一群特定

受试者测验分数的特性，分数会因受试者不同两有所不同。

在因子分析之后，为迸一步了解问卷的可靠性与有效性，要傲信度检验．在

李克特态度量表法中常用的信度检验方法为“Cronbach Q”系数。 Q系数在编

裁测验或量表时，常作为测量分数信度之一的数据。 穗系数是内部一致性的函

数，也是试题间相互关联程度的函数．

信度有乡卜在信度程内在信度两大类。外在倍度通常指不同时间测量时，量表

一致性的程度，荐溯信度即是外在信度最常用的检验法．在多选项量表中，内在

信度特别重要，所谓内在倍度指的是每一个量表是否测量单一概念，同时，组成

量表题项的内在一致性程度如何．如果内在信度a系数在O岛0以上，表示量表

有高的信度．因子分析之后每个构造层面的内在信度仅系数通常会比总量液的

信度值低。

当研究者目的在于编制预测问卷戚测验或测量某构思的先导性研究，信度系

数在O．50至O．6。艮足够；嬲以基础研究为虽的时，信度系数最好在O．80以上；

28
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当测验分数是用来作为截断分数而扮演重要的角色，如筛选，分组、接受特殊教

育等，则信度系数最好在O．∞以上，丽O．95是最合适的标唯．

2．6问卷设计及调研

2．6．1 研究假设

本研究主要以薪酬满意度为主要研究对象，探讨其涵义及结构维度，并结合

薪酬公平感和组织承诺，讨论薪酬满意度做为薪酬公平感和组织承诺的中介变

量，是如何影响薪酬公平感与组织承诺之间的作用关系．本文的研究基于以下研

究瑕设；

HSl；企业员工的薪酬公平感包括程序公平、结果公平和互动公平三个维

度；

HS2；企业员工的薪酬满意度包括薪酬水平满意、福利满意、薪酬提升满

意、薪酬体系／管理满意四个维度；

HS3：企监员工的组织承诺包括情感承诺、持续承诺和规范承诺三个维度；

另外，根据国内外文献对于组织公平感、薪酬满意度、组织承诺三者及其各

维度之闽的撼互关系的研究，结合蔓艺京海淀建区的经济环境稻金监员工的实际情

况，本文提出以下研究假设：

HS4；企业员工的薪酬公平感作为前因变量影响薪酬满意度。其中结果公平

影响薪酬水平满意、福利满意和薪酬提升满意，程序公平和互动公平影响薪酬体

系／管理满意；

珏S5：企业员工的薪酬满意度作为富蓍因变量影喃其组织承诺。其中薪酮水平

满意、福利满意、薪酬提升满意影响持续承诺，薪酬体系／管理满意影响情感承

诺和规范承诺；

HS6：企业员工的薪酬公平感和缀织承诺闻有一定相关影响性，将薪酬满意

度引入作为中介变量时，二者间的影响关系愈加显著．

2．6．2调研问卷及量表设计

调研问卷主体部分由薪酬公平感量表、薪醐满意度量表和组织承诺量表三部

分组成．第一部分为北京地区企业员工薪酬公平感量表，共16个项目，包括结

果公平、程序公平和互动公平3个维度．结果公平是指员工对自己所获报酬与个
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人投入相比，是否公平合理的感知；程序公平是指员工对企业薪酬决策程序是否

公平的感知；互动公平是指企业薪酬决策实旌过程中的人际对待是否公平合理．

程序公平和结果公平量表是由MoormanI础】在前人研究的基础上开发出来的；

互动公平量表是在由Moorman∞zl的研究中所用量表经翻译修改后得出．在中

国情景的研究中，曾对这些项目进行了增删，并多次被检验过，如刘小平【4堋，刘

亚I儿】，伍晓奕(2005)【吣】等．具体问卷内容见附录．

第二部分为北京地区企业员工薪酬满意度量表，是在Henemanf¨]等开发的

MSQ量表的基础上，参考了一些国内学者如杜鸣[381、伍晓奕【62】，李志【43】

等人的研究成果，遵从被国内外研究广泛认可的薪酬水平满意、福利满意、薪酬

提升满意、薪酬体系及管理满意四维度模型，保留了部分题项，并对部分不符合

中国实际环境和容易引起歧义的题项进行了改编，从而形成一份由16个题项组

成的基于四维度模型的薪酬满意度量表．具体问卷内容见附录．

第三部分为北京地区企业员工组织承诺量表，仍然以经典的由情感承诺、

持续承诺和规范承诺三因子组成的组织承诺模型为基础，以Mowday，Meyer和

Allen㈣等设计的被国内外广泛检验认可的组织承诺量表为主，结合中国情景设

计得出，从而形成一份由18个题项组成的基于三维度模型的组织承诺量表．具

体问卷内容见附录．
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2．6．3调研对象

主要选取j|：索市海淀区具有典鎏意义盼各类型企监，共发放阉卷3王5份，回

收278份，回收率88．25％；其中有效问卷237份，有效率85．25％．具体样本结

构见下表： 一

表2．1：调研闻卷的企业分布
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3．1薪酬公平感的因子分析

对薪酬公平感问卷16个题项采集到的数据进行因子分析，问卷的KMO值

为0．950，适合进行因子分析．采用主成分分析法及V_arimax旋转方法得三个因

子，分别命名为F1薪酬结果公平、F2薪酬互动公平和F3薪酬程序公平．题项

1，2，3，4，5，6在因素F1上的载荷、题项12，13，14，15，16在因素F2上的载荷、题项

7，8，9，10，11在因素F3上的载荷都达到Kaiser标准，分别代表了薪酬结果公平、

薪酬互动公平和薪酬程序公平．这三个因素共同解释了总变异的75．256％，与原

假设一致，具有较高的结构效度．

表3．1：薪酬公平感问卷的KMO and Bartlett’s Test

Kaiser—Meyer—OIkin Measure Of SampIing
．950

Adequacy．

ApprOx．Chi-Square 321 7．031

BartIett’S TeSt Of
df 120

Spheric时
S．g． ．000

3．2薪酬公平感的信度分析

通过计算Cronbach内部一致性系数进行信度检验，整个薪酬满意度量表内

部一致性系数为0．954，三个因子的内部一致性系数为0．934、0．915、0．905，

信度较高，说明问卷的可靠性与有效性较高．
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表3—2：薪酬公平感问卷的信度分析

因 因素载荷
项目基本内容 a系数

素 Fl F2 F3

F01：就我的职位层次来说，我的薪酬是公平的 ．923

F02：就我的努力来说，我的薪酬是公平的 ．914

F03：就我的能力来说，我的薪酬是公平的 ．916
F1 O．934

F04：就我的工作压力来说，我的薪酬是公平的 ．922

F05：就我的业绩来说，我的薪酬是公平的 ．919

F06：与同行业其他类似工作相比，我的薪酬是公平的 ．935

F1 2：单位会提供我想要的薪酬方面的信息 ．917

F1 3：在薪酬制定实施过程中，领导会真诚与我交流 ．885

F14：在薪酬制定实施过程中，领导尊重我 ．886
F2 O．915

F15：本单位领导对我的薪酬结果提供了充分合理的解 ．890

释

F16：薪酬制定实施过程中，单位领导考虑了我的需要 ．903

F07：单位的薪酬政策体现了所有员工的利益 ．899

F08：薪酬制定实施过程中，单位能克服领导的偏见和 ．885

以权谋私

F3 F09：薪酬制定实施过程中，单位会设法全面了解有关 ．879 O．905

情况

F10：员工在薪酬政策制定和实施过程中有发言权 ．875

F”：单位的薪酬政策对所有人一视同仁 ．881

3．3薪酬公平感与组织承诺的相关分析

本文的相关分析采用Pearson偏相关分析法．下面为相关分析的结果(下列

表中术表示相关在0．05水平上显著，料表示在0．01水平上显著)．
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表&3：不控制薪酬满意度时薪酬公平感与组织承诺之间的相关分析

e0F{ e0F2 e0弼

PearsOn

FAFl COrreIalion ．610(．．) ．406(“) 。589(“)

Slg．《2·裱；|e鸯 ，000 ．000 。000

N 237 237 237

Pea传On

融怒 CO『孢18llOn 。576f．．》 。468f“》 ．439《“》

Sig．(2-tailed) ．OOO ．OOO ．Ooo

N 237 237 237

Pea瞎On

FA陌 COrrelatiOn ．585r) 。449《”) ．520(“)

8ig．(2-tailed) ．000 ．000 ．000

N 237 237 237

表s．4：控制薪酬满意度时薪酬公平感与组织承诺之闻的偏相关分析

C0ntroI
COFl COF2 COF3

VarIableS

COr憾la曩on 。094 ．018 ．005

FAFl Significance(2-tailed) ．154 -790 ．937

df 231 231 231
S焱F1&

eo拜蟹lation ．079 ，137 ．215”

SAF2&
FAF2 Significance(2一tailed) ．231 ．067 ．001

SAF3&
d{ 231 231 23{

SA融
eor憾laEon 。005 。077 ．131

FAF3 SjgnificanGe(2一tailed) ．938 ．241 ．076

df 231 231 231

如表3—3，在不控制薪酬满意度的时候，薪酬公乎感与组织承诺各维度之间

显著相关；在控制薪酚f满意度时，采用偏相关分析，如表3—4，薪酬公平感和组织

承诺各维度之间除互动公平和持续承诺之间显著相关外，其余相关性均不显著，

初步说锈薪酬满意度在薪翻公平感秘组织承诺之间超裂中介变量的作用。
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3．4薪酬公平感与薪酬满意度的相关分析

表孓5：薪酬公平感各维度与薪酬满意度各维度之间的相关分析

FAFl结果公平 FAF2互动公平 FAF3程序公平

SAFl福利满意 ．779(“) ．441(“) ．515(“)

SAF2薪酬体系／管理满意 ．579(“) ．848(”) ．879(”)

SAF3薪酬水平满意 ．791(”) ．565(”) ．584(”)

SAF4薪酬提升满意 ．794(“) ．350(”) ．426(”)

通过相关分析计算可见，福利满意与结果公平在0．01水平上显著相关且相

关度较高；薪酬体系／管理满意与互动公平和程序公平在O．01水平上显著相关且

相关度较高；薪酬水平满意与结果公平在0．01水平上显著相关且相关度较高；

薪酬提升满意与结果公平在0．01水平上显著相关且相关度较高．
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4．1薪酬满意度的因子分析

对薪酬满意度问卷16个题项采集到的数据进行因子分析，问卷的KM0值

为0．868，适合进行因子分析．采用主成分分析法得四个因子，分别命名为F1福

利满意、F2薪酬体系／管理满意、F3薪酬水平满意、F4薪酬提升满意．题项

4，5，6，7在因素F1上的载荷、题项11，12，13，14，15，16在因素F2上的载荷、题项

1，2，3在因素F3上的载荷、题项8，9，10在因素F4上的载荷都达到Kaiser标准，

分别代表了福利满意、薪酬体系及管理满意、薪酬水平满意、薪酬提升满意。这

四个因素共同解释了总变异的66．098％，与原假设一致，具有较高的结构效度．

表垂l：薪酬满意度问卷的KMO and Bartlett’s Test

Kaise卜Meyer-OIkjn Measure Of SampIIng

Adequacy． ．868

BartIett。s Test 0f Approx．Chi·Square 1 725．894

Spheric时 df 120

S．g． ．000

4．2薪酬满意度的信度分析

通过计算Cronbach内部一致性系数进行信度检验，整个薪酬满意度量表内

部一致性系数为0．863，四个因子的内部一致性系数为0．882、0．812、0．837、

0．767，信度较高，说明问卷的可靠性与有效性较高．
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表垂2：薪酬满意度问卷的信度分析

因 因素载荷

素
项目基本内容 a系数

Fl F2 F3 F4

S04：对本单位福利投入的感知 ．843

s05：对本单位福利水平的感知 ．826
F1 O．882

S06：对本单位福利利益的感知 ．847

S07：对本单位福利形式的感知 ．876

S11：对不同部门不同级别员工薪酬差距的感知 ．778

S12：对目前薪酬构成的感知 ．807

S13：对目前薪酬计算方式的感知 1776
F2 0．812

s14：对本单位对收入水平及构成的解释的感知 ．771

S15：对本单位薪酬政策的连续性的感知 _792

S16：对本单位总体薪酬管理水平的感知 ．770

S0l：对每月总体薪酬水平感知 ．753

F3 s02：与其他单位类似职位的收入对比感知 ．773 O．837

S03：对自身收入在北京的感知 ．795

S08：对单位最近加薪的感知 ．665

F4 s09：对上级领导对我加薪影响的感知 ．717 O．767

SlO：对单位确定薪酬提升的方式和依据的感知 ．677

4．3薪酬满意度与组织承诺的相关分析

表垂3：薪酬满意度各维度与组织承诺各维度之间的相关分析

COFl情感承诺 COF2规范承诺 COF3持续承诺

SAFl福利满意 ．501(”) ．248(“) ．723(“)

SAF2薪酬体系／管理满意 ．636(“) ．779(”) ．821(”)

SAF3薪酬水平满意 ．974(”) ．464(”) ．576(“)

SAF4薪酬提升满意 ．476(”) ．386(”) ．911(”)

通过相关分析计算可见，福利满意与持续承诺在0．01水平上显著相关且相

关度较高；薪酬体系／管理满意与持续承诺在0．01水平上显著相关且相关度较
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高；薪酬水平满意与情感承诺在0．01水平上显著相关且相关度较高；薪酬提升

满意持续承诺在O。O圭水平上显著提关且相关度较高。

4．4薪酬公平感对薪酬满意度的回归分析

通过相关分析可以初步看出，薪酬公平感很大程度上是通过薪酬满意度的中

介作用对组织承诺发生影响，但薪酬公平感的各维度是如何通过薪酬满意度的

各维度对组织承诺的各维度发生影响，各变量维度之间的因果关系如何，各变量

维度之间是通过怎样的路径发生作用的，就需要运用多元回归分析法进行路径分

析．圊穗美分析一样，匿舞分析也可以掺曛变蠹之间的棚关关系。但裰关关系只

是表明两个变量之间有关系，无从判断因果，回归分析则弥补了这个缺陷．本研

究采用多元回归法进行变量之间的因果关系论证。

分别以薪酬满意度各维度为因变量做回I罔分析，下列表中为SPSS分析数

据．

《1)薪酬公乎感对福剩满意的回归

表奎硅：薪酬公平感各维度对福利满意的匿归分析

因素 回归系数 t值 显著性 相关系数

常数项 5．655 9。188 ．OOO 相关系数：0．597

融F'：结采公平 ，270 5。634 。000 修歪的耱关系数：

FAF2：互动公平 2．494E一02 ．441 ．660 O．348

标准误差：2．115
FAF3：程序公平 ，{’2 1。780 ．076 F《2．9∞宰辜

回归方程 福利满意=5．655+0．270×结果公平

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在薪酬公平感各维度对福利满意的

回归分析中，结果公平及常数项的回螺系数均达到了O．OOl水平上的显著性，被引

入匿归方程，其他各因子的瞬归系数均没有达到显著水平，故被排除在回归方程

之外．回归结果中，F值为42．900，在0．01水平显著，表明回归的效果很好，根据

修正的决定系数，西舞方程解释了总变异酶3莲湛％；容忍度，=王一霆2=0。652。

从回归方程看，结果公平对薪酬满意中的福利满意的回归很明显，可以说福利满

意、薪酬体系满意显著影响了福剩满意。回归方程结合表垂4，我们可以明确认
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为是结果公平直接影响了福利满意．

(2)薪酬公平感对薪酬体系／管理满意的回归

表4．5：薪酬公平感各维度对薪酬体系／管理满意的回归分析

因素 回归系数 t值 显著性 相关系数

常数项 9．592 12．140 ．000
． 相关系数：O．636

FAFl：结果公平 ．270 4．379 ．000 修正的相关系数：0．397

标准误差：2．715
FAF2：互动公平 ．176 2．424 ．016

F=52．887事宰
FAF3：程序公平 ．160 1．970 ．050

薪酬体系／管理满意=9．592+0．270×结果公平+0．1 76×互动公平+
回归方程

0．160×程序公平

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在薪酬公平感各维度对薪酬体系／

管理满意的回归分析中，结果公平、互动公平、程序公平及常数项的回归系数分

别达到了0．001、0．001、0．05、0．05水平上的显著性，被引入回归方程，其

他各因子的回归系数均没有达到显著水平，故被排除在回归方程之外．回归结果

中，F值为52．887，在0．01水平显著，表明回归的效果很好．根据修正的决定系

数，回归方程解释了总变异的39．7％；容忍度T=1一R2=0．603．

从回归方程看，结果公平、互动公平、程序公平对薪酬满意中的薪酬体系／

管理满意的回归很明显，可以说薪酬公平各维度都显著影响了薪酬体系／管理

满意．回归方程结合表垂5，我们可以明确认为是薪酬公平直接影响了薪酬体系

／管理满意．

(3)薪酬公平感对薪酬水平满意的回归

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在薪酬公平感各维度对薪酬水平满

意的回归分析中，结果公平、互动公平及常数项的回归系数分别达到了0．001、

0．001、0．01水平上的显著性，被引入回归方程，其他各因子的回归系数均没有

达到显著水平，故被排除在回归方程之外．回归结果中，F值为56．790，在0．01

水平显著，表明回归的效果很好．根据修正的决定系数，回归方程解释了总变异

的41．5％；容忍度r=1一R2=0．585．

从回归方程看，结果公平、互动公平对薪酬满意中的薪酬水平满意的回归很
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明显，可以说结果公平、互动公平都显著影响了薪酬水平满意．回归方程结合表

垂6，我们霹以骥确认为是结果公平、互动公平直接影响了薪酬水平满意。

表4，6：薪酬公平感各维度对薪酬水平满意的回归分析

因素 回归系数 屯值 显著性 相关系数

常数项 4。S79 1’。308 ．OOO

相关系数：O．650
FAFl：结果公平 ．147 4．649 ．000

修正的相关系数：O．415

FAF2：互动公平 ．107 2．887 ．004 标准误差：1．392

F=56．790木木

FAF3：程序公平 6．81 4E一02 1．640 ．102

圈归方程 薪酬水平满意一4。579÷O，147×结果公平+0．107×互动公平

(4)薪酬公平感对薪酬提升满意的回归

表套7：薪醚公平感各维度对薪酬提升满意的回归分析

因素 回归系数 t值 显著性 相关系数

常数项 5．15l lO．407 ．000 相关系数：O。5辨

FAFl：结果公平 ．1 84 4．775 ．000 修正的相关系数：0．245

FAF2：互动公平 ．5．505E．03 ．。121 ．9。4 标准误差；1．70l

FAF3：程序公平 7。304E一02 {。438 。152 F=-26．503枣幸

回归方程 薪酬提升满意=5．15l+0．184×结果公平

从上表中SPSS分析的结果我们可以看到，在薪酬公平感备维度对薪酬提

升满意的匿舞分析孛，结暴公平及常数项的隧舞系数均达到了0。00王水平上的

显著性，被引入回归方程，其他各因子的回归系数均没有达到显著水平，故被排

除在回嘲方程之外。回归结果中，F值为26．503，在O．0l水平显著，表明回归

的效果很好．根据修正的决定系数，回归方程解释了总变异的24。5％；容忍度

T：l—R2：0．755．
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从回归方程看，结果公平对薪酬满意中的薪酬提升满意的回归很明显，可以

说结果公平显著影响了薪酬提升满意．回归方程结合表垂7，我们可以明确认为

是结果公平直接影响了薪酬提升满意．
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5．1组织承诺的因子分析

首先对组织承诺问卷18个题项与总分进行相关分析，发现5、6，7、11

四个题项与总分的相关度很低，且未能达到0．05的显著水平，所以对这四个题

项予以删除．对修正后的组织承诺问卷进行因子分析，问卷的KMO值为0．891，

适合进行因子分析．采用主成分分析法得三个因子，分别命名为F1情感承诺、

F2规范承诺和F3持续承诺．题项1，2，3，4在因素F1上的载荷、题项15，16，17，18

在因素F2上的载荷、题项8，9，10，12，13，14在因素F3上的载荷都达到Kaiser标

准，分别代表了情感承诺、规范承诺和持续承诺．这三个因素共同解释了总变异

的64．818％与原假设一致，具有较高的结构效度．

表5—1：组织承诺问卷的KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Ofkin Measure 0f Sampling
．891

AdequaCy．

ApprOx．Chi·Square 1 580．728

BartIett。s TeSt Of

df 91

Spheric时

S．g． ．000

5．2组织承诺的信度分析

通过计算Cronbach内部一致性系数进行信度检验，整个薪酬满意度量表内

部一致性系数为0．898，三个因子的内部一致性系数为0．848、0．860、0．832，

信度较高，说明问卷的可靠性与有效性较高．
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表5．2：组织承诺问卷的信度分析

因素载荷
因素 项目基本内容 a系数

Fl F2 F3

C02：我常为身为单位一员感到自豪 ．801

C01：我在一个理想的单位工作 ．793

F1 C04：我很满意进入本单位 ．767 0．848

C03：我觉得自己的价值观和本单位非 ．753

常符合

C17：员工对自己单位应该忠诚尽一切 ．829

义务

C1 6：我有责任留在本单位 ．812
F2

C18：要享受本单位的利益就必须尽义 ．799 O．860

务

C1 5：有义务为本单位服务 ．767

C09：留下来是因为很难找到更好的工 ．805

作

C1 0：在本单位得到支持和尊重 _763

C08：不留下就会失去很多现有的待遇 ．645
F3 O．832

C13：留下是因为福利待遇不错 ．594

C12：我在本单位感到熟悉有安全感 ．573

C14：留下来能发挥特长，工作得心应 ．483

手

5．3薪酬公平感和薪酬满意度对组织承诺的回归分析

分别以组织承诺各维度为因变量，薪酬公平感、薪酬满意度对组织承诺的回

归分析数据见下表．
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(1)各因子对情感承诺的回归分析

表5—3：薪酬公平感、薪酣满意度各维度对情感承诺的回归分析

因素 回归系数 T值 显著性 糕关系数

常数项 ．480 2．168 ．031

FAFl：结果公平 2．014E一02 1．525 ．129

FAF2：互动公平 2。09'E．02 {。毒6{ 。{45

FAF3：程序公平 ．2．225E—02 ．1．410 ．160 相关系数：0．975

SAFl：福利满意 2．025E．02 1．220 ．224 修正的相关系

SAF2：薪酬体系／ 1．059E—02 。723 。470 数；O。950

管理满意 标准误差：0．521

SAF3：薪酬水平 1。180 44。167 。000 F=640．369|c搴

满意

SAF4：薪酬提升 2．939E．02 1．317 ．189

满意

回归方程 情感承诺=O．48十1．18×薪酬水平满意

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在各因子对情感承诺的回归分析

中，薪酬水平满意及常数项的回归系数分别达到了O．05和O．00l水平上的显著

性，被弓i入回归方程，其他各因子的豳归系数均没有达到显著水平，故被排除在

回归方程之外．R=0．875为多元复相关系数，反映所有自变量和因变量之间关

系的密切程度。 霆2=0。?稻为决定系数，修正后的决定系数为0。750．冒螓结果

中，F值为64．369，在0．01水平显著，表明回归的效果很好．根据修正的决定系

数，回豳方程解释了总变异的75。O％，容忍度F=l一舻=O．25。

从网归方程肴，薪酬水平满意对组织承诺中的情感承诺的回归很明显，可以

说薪酬水平满意显著影响了情感承诺．回归方程结合表5—3，我们可以明确认为

是薪酬水平满意赢接影噙了情感承诺．
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(2)各因子对规范承诺的回归分析

表5．4：薪酬公平感、薪酬满意度各维度对规范承诺的回归分析

因素 回归系数 t值 显著性 相关系数

常数项 2．346 3．257 ．001

FAFl：结果公平 ．1．659E一02 一．387 ．699

FAF2：互动公平 8．181 E一02 1．759 ．080

FAF3：程序公平 _4，555E．03 ．．089 ．929 相关系数：0．798

SAFl：福利满意 ．160 —2．964 ．003 修正的相关系数：0．626

SAF2：薪酬体系／管 ．679 14．276 ．000 标准误差：1．693

理满意 F=57．349搴+

SAF3：薪酬水平满意 一7．230E一03 ．．083 ．934

SAF4：薪酬提升满意 一．125 —1．728 ．085

回归方程 规范承诺=2．346+0．160×福利满意+0．679×薪酬体系／管理满意

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在各因子对规范承诺的回归分析

中，福利满意、薪酬体系／管理满意及常数项的回归系数分别达到了0．01、0．01

和O．001水平上的显著性，被引入回归方程，其他各因子的回归系数均没有达到

显著水平，故被排除在回归方程之外．回归结果中，F值为57．349，在0．01水

平显著，表明回归的效果很好．根据修正的决定系数，回归方程解释了总变异的

62．6％，容忍度丁=1一帮=0．374．

从回归方程看，福利满意、薪酬体系／管理满意对组织承诺中的规范承诺的

回归很明显，可以说福利满意、薪酬体系／管理满意显著影响了规范承诺．回归

方程结合表5．4，我们可以明确认为是福利满意、薪酬体系／管理满意直接影响

了规范承诺．
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(3)各因子对持续承诺的回归分析

表5．5：薪酬公平感、薪酬满意度各维度对持续承诺的回归分析

因素 嬲归系数 t值 显著性 相关系数

常数项 ．S．938E一02 ．。192 ，848

FAFl：结果公平 2．345E一02 1．271 ．205

FAF2：互动公平 -5+402E—02 ，2．701 ．007

FAF3；程序公平 为。{60E一03 ．．279 ．780
相关系数：0。978

SAFl：福利满意 7．626E．02 3．287 ．001
修正的相关系数：O．955

SAF2：薪酬体系／管理 。420 20．558 ．OOO
标准误差：0．728

F=7l l。219率事

满意

SAF3：薪酬水平满意 2．067E一02 ．554 ．580

SAF4：薪酬提丹满意 1。116 35。813 ．OOO

持续承诺=一0．054x蠢动公平+O．076×福剽满意+O．420
回归方程

×薪酬体系／管理满意十1．116×薪酬提升满意

从表中SPSS分析的结果我们可以看到，在各因子对持续承诺的回归分析

中，互动公平、禳剩满意、薪酬体系／管理满意、薪酬提升满意的露蝎系数分别

达到了O．01、O．01、0．001、O．OOl水平上的显著性，被引入回妇方程，其他各

因子包括常数项的回归系数均没有达到显著水平，故被排除在回归方程之外．回

舞结果中，F值为7王。2王9，在0。0l水平显著，表明匿魍的效果很好。根据修正的

决定系数，回归方程解释了总变异的75．5％，容忍度丁一1一R2—0．245．

从强舞方程餐，互动公平、福利满意、薪酬体系／管理满意、薪酬提升满意对

组织承诺中的持续承诺的回归很明显，可以说福利满意、薪酬体系满意显著影响

了持续承诺．回归方程结合表5_5，我们可以明确认为是互动公平、福利满意、

薪酬体系／管理满意、薪酬提升满意直接影响了持续承诺．

5。4各维度与变量的讨论分析

5．4．1 各研究变量的维度结构及描述性统计结果讨论

《1)薪酬满意度的维度结构及描述性统计结果讨论

通过前文的因子分析，薪酬满意度可以视为分别由福利满意、薪酬体系及管

理潇意、薪酬水平满意、薪酬提升满意匿个因子组成的多维度变量，符合珏麟ema珏
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提出的薪酬满意度四维度论，验证了Heneman和SchⅥrab开发的薪酬满意度量

表(PSQ)在中国企业员工群体的有效性．

从描述性统计结果来看，薪酬满意度量表的平均得分为3．12，属于中等水

平．四个因子得分由高到低依次为：薪酬水平满意、薪酬体系及管理满意、薪酬

提升满意、福利满意．可见北京地区企业员工对的薪酬满意度介于一般和比较满

意之间，其中对薪酬水平的满意程度居于四个因子之首，而对福利的水平、福利

的发放方式等满意程度最低，值得北京地区的企业管理人员重视．

(2)薪酬公平感的维度结构及描述性统计结果讨论

通过前文的因子分析，薪酬公平感可以视为分别由结果公平、互动公平和程

序公平三个因子组成的多维度变量，证明了Moorman采用的组织公平感量表在

中国企业薪酬管理情景下的有效性．

从描述性统计结果来看，薪酬公平感量表的平均得分为2．75，属于中等偏

下水平．三个因子得分由高到低依次为：结果公平、程序公平、互动公平．可见

北京地区企业员工的薪酬公平感介于一般和比较不满意之间，其中对结果公平

的满意程度居于首位，而互动公平水平最低，对比薪酬满意度的统计结果可以看

出，薪酬公平感和薪酬满意度是两个相互联系但绝不相同的变量，北京地区企业

员工的总体薪酬公平感水平不高，与北京地区近年来经济发展带来的贫富差距有

关，因为公平感是一种相互比较的结果，企业内部高层及部门领导与普通员工的

收入差距在加大，社会上少数人的一夜暴富都在影响着员工的比较和判断，进而

影响薪酬公平感．对互动公平的水平较低，说明北京地区企业员工对企业内部在

薪酬管理过程中的人际交流和互动不甚满意，互动公平强调真实、尊重以及公正

作为人际交流中的公平标准的重要性，这一点应当予以加强．

(3)组织承诺的维度结构及描述性统计结果讨论

通过前文的因子分析，组织承诺可以视为分别由情感承诺、规范承诺、持续

承诺三个因子组成的多维度变量，符合Allen和Meyer等人的观点，并证明了

Meyer和AUen等人设计的组织公平感量表在中国企业员工群体的有效性．

从描述性统计结果来看，薪酬公平感量表的平均得分为3．17，属于中等水

平．三个因子得分由高到低依次为：情感承诺，持续承诺、规范承诺．可见北京

地区企业员工总体组织承诺介于一般和较高之间，其中情感承诺的水平居于首

位，而规范承诺水平最低，说明北京地区企业员工对企业有相当的认同和较为深

厚的感情，形成了一定的忠诚并努力工作；同时表现出为了不失去已有职位和多
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年投入所换来的待遇而继续留在该组织工作，并为了进一步发展而继续留在组织

蠹工作的倾向。

5．4．2 各研究变塞之间的关系讨论

《1)薪酬满意度秘薪酬公平感关系讨论

通过相关分析可知，福利满意与结果公平显著相关；薪酬体系及管理满意与

互动公平移程序公平显著攘关；薪酬水平满意与结果公平显著相关；薪酬提升满

意与结果公平在O．01水平上显著相关．

再由回归分析可得知，薪酬满意度是薪酬公平感的结果变量，薪酬公平感决

定薪酬满意度，并得蛊薪酬满意度和薪醺公平感之间的回籍方程如下：

①福利满意一5．655+0．270 x结果公平

⑦薪酬体系／管理满意=§。592+0。270×结果公平÷0。薹7§×互动公平+

0．160 x程序公平

③薪酬水平满意=4．579+O．147×结果公平+O。107 x互动公平

④薪酬提升满意·5．15l+O．184 x结果公平

因此，可得薪酬公平感和薪酬满意度之间的作用模型如下：

结聚公平

赢动公警

程序公平

薪酬满淼魔

·禳裁瀵意

薪墩髂篆，镗璎

满意

嚣黧承平满露

餐戮提升满惑

图5_l：薪酬公平感与薪酬满意度的作用模型

(2)薪酬满意度和组织承诺关系讨论

通过楣关分桥可知，福利满意与情感承诺显著福关；薪酬体系及管理满意与

持续承诺显著相关；薪酬水平满意与情感承诺显著相关；薪酬提升满意持续承诺

显著捃关．再由霞赌分析可得知，组织承诺是薪酬满意度鲍结果变量，薪酬满意
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度决定组织承诺，并得出薪酬满意度和组织承诺之间的回归方程如下：

①情感承诺一O。48+1．180 x薪酬水平满意

⑦规范承诺。2．346十o．160 x福利满意+o．679×薪酬体系／管理满意

⑦持续承诺。．o．054 x互动公平+o．076×福利满意+o．420×薪酬体系／

管理满意+圭．王lS×薪耐提升满意

雷》2：薪酬满意度与组织承诺的作用模塑

◇)薪酬满意度与薪酬公平感、组织承诺关系讨论

通过相关分析可知，在不控制薪酬满意度的时候，薪酬公平感、薪酬满意度、

组织承诺三者之阕显著相关；在控裁薪酗满意度时，二者没有显著性关系，说暖

薪酬满意度在薪酬公平感和组织承诺之间起到中介变量的作用·

根据上述分析及回归方程，可得薪酬公平感、薪酬满意度、组织承诺三者的

美系模塑如下；
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薪醮公平感 薪酬满意度 组织承诺

结果公平 ．|—一一一
橘利满意

基
情感承诺

互动公平买
薪酬体系，管理

满意
惩范承诺

薪獭水平藏逸

持续承诺程序公平
、 薪獭餐升确意 t

l

图5—3：薪酬公平感、薪酬满意度、组织承诺三者的作用模型
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5．5结论

5．5．1概念模型和基本假设的修正

根据前文的基本假设，与研究结果对比如下：

表5—6：研究假设验证结果对比表

研究假设 研究发现 验证结果

HSl：北京地区企业员工的薪酬公平感 北京地区企业员工的薪酬公平感包括程序公

包括程序公平、结果公平和互动公平三 平、结果公平和互动公平三个维度。 成立 一

个维度。

HS2：北京地区企业员工的薪酬满意度 北京地区企业员工的薪酬满意度符合

包括薪酬水平满意、福利满意、薪酬提 HeneIncn和Schwab的四维度理论，包括薪酬

升满意、薪酬体系，管理满意四个维度。 水平满意、福利满意、薪酬提升满意、薪酬体 成立

系及管理满意四个维度。

HS3：北京地区企业员工的组织承诺包 北京地区企业员工的组织承诺包括情感承诺、

括情感承诺、持续承诺和规范承诺三个 持续承诺和规范承诺三个维度。 成立

维度

HS4：北京地区企业员工的薪酬公平感 北京地区企业员工的薪酬公平感作为前因变

作为前因变量影响薪酬满意度。其中结 量影响薪酬满意度。其中结果公平影响福利满

果公平影响薪酬水平满意、福利满意和 意、薪酬体系及管理满意和薪酬提升满意：互

薪酬提升满意，程序公平和互动公平影 动公平和程序公平影响薪酬体系及管理满意 部分成立

响薪酬体系／管理满意 和薪酬水平满意。

HS5：北京地区企业员工的薪酬满意度 北京地区企业员工的薪酬满意度作为前因变

作为前因变量影响其组织承诺。其中薪 量影响其组织承诺。其中薪酬水平满意影响情

酬水平满意、福利满意、薪酬提升满意 感承诺：福利满意和薪酬体系及管理满意影响

影响持续承诺，薪酬体系／管理满意影 规范承诺；福利满意和薪酬提升满意影响持续 部分成立

响情感承诺和规范承诺 承诺。

HS6：北京地区企业员工的薪酬公平感

和组织承诺问有一定相关影响性，将薪 薪酬满意度作为中介变量影响薪酬公平感和

酬满意度引入作为中介变量时，二者间 组织承诺之间的关系。 成立

的影响关系愈加显著

因此，修改原来的研究假设如下：

HSl一N：北京地区企业员工的薪酬公平感包括程序公平、结果公平和互动

公平三个维度；

HS2一N：北京地区企业员工的薪酬满意度包括薪酬水平满意、福利满意、
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薪酬提升满意、薪酬体系及管理满意四个维度；

HS3一N；北京地区企监员工维织承诺包括情感承诺、持续承诺秘规范承

诺三个维度；

HS4一N：北京地区企业员工的薪酬公平感作为前因变量影响薪酬满意度．

其中结果公平影响福希j满意、薪酬体系及管理满意和薪酬提升满意；互动公平和

程序公平影响薪酬体系及管理满意和薪酬水平满意；

毯S5一N：j芝衷地隳企监员王的薪酬满意度作为前因变量影嚷其缱缀承

诺．其中薪酬水平满意影响情感承诺；福利满意和薪酬体系及管理满意影响规范

承诺；裰利满意和薪酬提升满意影响持续承诺；

HS6一N：薪酬满意度作为中介变量影响薪酬公平感和组织承诺之闯的关

系，在不控制薪酬满意度的时候，薪酬公平感、薪酬满意度、组织承诺三者之间

显著裙关．

5．5．2研究主要结论

{1)北京地区企业员工的薪酬公平感总体水平较低，其三个维度得分由高到低

依次为：结果公平、程序公平、互动公平．说明企业有必要加强薪酬管理的公平

性，尤其是薪酬管理过程中的沟通帮解释工作，提高互动公平。

(2)北京地区企业员工的薪酬满意度总体水平一般，四个维度得分由高到低依

次为：薪酬水平满意、薪酬体系及管理满意、薪酬提舞满意、福利满意。说鹱企业

的薪酬管理水平和效果需要进一步提高，尤其实在员工福利方面尤其需要加强．

(3)北京地区企业员工的组织承诺总体水平一般，三个维度得分由高到低依次

为：情感承诺、持续承诺、规范承诺。说羁企韭的薪醺管理实施效采不佳，未能

取得较高的员工认可度和忠诚度，很容易在外部冲击下造成人才的流失，要特别

雩|起注意。

(4)薪酬满意作为中介变量，与薪酬公平感和组织承诺显著相关．其各维度间

的因果作用关系详见前述．
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6．1北京地区企业薪酬管理的问题

通过此次调研以及对结果数据的分析可以看出，北京地区企业员工在企业薪

酬管理过程中存在3个突出问题：薪酬公平感较低、薪酬满意度水平不高、组织

承诺水平有待提高．

(1)薪酬公平感较低，内部公平性、外部竞争性和薪酬管理水平有待提高．

从此次调研可以看出，北京地区企业员工的薪酬公平感分值普遍较低，薪酬

公平感的三个维度的平均得分均未超过中间值3分．其中，男性员工的薪酬公平

感普遍低于女性员工；已婚员工的薪酬公平感普遍低于未婚员工；这可能与其家

庭责任和家庭负担有关．工作性质方面，市场销售类、经营管理类员工的薪酬公

平感较高，分别达到51．27和48．25；而专业技术类、生产操作类员工的公平感

水平较低只有43．97和38．88；在工作职务方面，从高层领导到一般员工，薪酬

公平感从50到42．22依次降低．由此可以看出，普通基层员工尤其是技术类、操

作类的员工的薪酬公平感最低，而造成这一现象的主要原因可以从三方面分析：

一是内部公平性，即相对于自己的付出，自己的回报是否公平；以及相对其他人

的付出，自己的回报是否公平；二是外部竞争性，即自身的薪酬回报，是否在同

类企业或同类职业中具有竞争性；三是薪酬管理水平，即分配政策的确定、分配

的程序以及分配过程中与员工的互动．这三方面任何一点的缺失，都会造成员工

薪酬公平感的下降．而在问卷的调研中，通过针对这三个方面设计的相关问题的

回答中可以看出，目前北京企业员工对薪酬的内部公平性、外部竞争性和薪酬管

理水平的感知均不高，评价不容乐观．

(2)薪酬满意度不高，福利满意有待加强．

此次调研结果显示，北京地区企业员工的薪酬满意度普遍不高，各维度得分

均值只略高于中等水平的3分．其中，男性、已婚者的薪酬满意度要低于女性和

未婚者；工龄越长，对薪酬的满意度越低；工作性质方面，市场销售类、经营管

理类员工薪酬满意度较高，分别达到47．17和45．85；而专业技术类、生产操作

类员工薪酬满意度较低只有41．31和43．32；从职务来看，层级越低的员工，其

薪酬满意度越低．

从调研分析中可以看出，在薪酬满意的四个维度中，北京地区企业员工满意
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度最低的就是福利满意，平均题均得分3．07分，这就给北京地区企业管理者提

出警告，一定要关注企监员工禳糕满意水平的提高，包括福利水平、福利制度、

福利发放形式等，都要加强管理．

(3)组织承诺不足，对企业认同水平有待提高

此次调研结果显示，j|：京建区企业员工的组织承诺水平普遍不高，各维度得

分均值只略高于中等水平的3分．其中，男性组织承诺水平要高于于女性；大专

文化程度的员工组织承诺最高，磊高中、争专技校等文化程度的员工组织承诺最

低；年龄越大，组织承诺水平越高；工作性质方面，服务后勤类、经营管理类员

工组织承诺水平较高，分别达到46．58分和46。48分；丽市场销售类、生产操作

类员工组织承诺水平较低，只有44分和41．82分；从职务来看，层级越低的员

工，其组织承诺水平越低．

员工对企韭的组织承诺永乎，反映了员工对企监酶认同程度，员工对企监的

薪酬管理的不公平感会引起薪酬满意度的降低，而薪酬满意程度的低下又会影响

组织承诺水平，使褥员工产生负面情绪，消极怠工，甚至人员流失．因此，企业

一定要警惕员工组织承诺的降低，充分引起重视，从各个方面提高员工组织承诺

水平．

{毒)企韭詈干员工的薪酬激威存在问题

企业中高层管理者、专业技术人员、市场销售人员等骨干员工薪酬激励不

足，薪剩体系存在一定同题，主要表现在：

一、骨干员工薪酬水平偏低，与员工之间的薪酬差距薪酬差距小，激励不足．

调研发现中高层管理者、专业技术人员、市场销售人员等骨干员工的薪酬满意度

仅略高予一般员工的薪酬满意度．而根据调研，骨干员工每周的工作时闻大大高

于普通员工，收入差距却并不明显；长此以往会导致管理者为了满足自身利益，

通过职能瀵费膨胀、以权谋私等损害_|舞有者利益的手段以达到童基的委的，面专

业技术人员、市场销售人员则会通过频繁流动跳槽来实现自身利益的保证；

二、薪酬激励标准不科学，尚未形成完善的体现骨干员工对企监贡献的制度

化的薪酬激励机制，还没有将骨干员工的薪酬水平与其实际经营业绩和对企业的

贡献紧密结合起来；

三、薪酬激麟方式非常场亿，骨干员工没有真正参与企韭剩余分配。罄翦，

我国经营者薪酬激励方式仍还比较单一，收人来源大多数仍是工资和奖金，尚未

形成骨干员工以其人力资本形式参与企韭剩余分配的测度，年薪制糯股票期权铡
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的试点还没有取得大的突破．

四、骨干员工业绩评判缺乏科学性，长期激励效果不明显，在指标体系中，

定性的多，定量的少，短期指标多，长期性经济指标少．

6．2企业薪酬管理策略

传统的薪酬管理，往往割裂了薪酬与组织承诺等其他组织心理变量的作用关

系，孤立的看待薪酬，而忽视了薪酬的前因影响因素和对其他组织心理变量的影

响，同时混淆了薪酬公平感和薪酬满意度的区别，使得组织花大力气建立的薪酬

体系却收不到满意的效果．因此，本文提出“PJ—PS一0C联动作用模型”，“PJ”即

是“Pay Justice”，薪酬公平感； “PS”即是“Pay satisfaction”，薪酬满意度；

“OC”即是“Organizational Commitment”，组织承诺．这是基于系统的角度，

描述了薪酬公平感、薪酬满意度、组织承诺之间的作用关系，并由此可以看出，

企业要想提高薪酬管理水平，提高薪酬满意度、薪酬公平感，并进而影响组织心

理变量如组织承诺等，就不能”头痛医头，脚痛医脚”，而要本着系统的全局的

观点，通过“PJ—PS—OC联动作用模型”找出薪酬体系和制度存在的问题，为企

业制定科学具有针对性的薪酬管理策略提供有效依据，起到提纲挈领，事半功倍

的效果．

6．2．1 薪酬管理的模糊期望值模型

在本节里，把薪酬公平感的三个维度和组织承诺的三个维度均刻画为定义在

可信性空间(e，P(e)，Cr))上的模糊变量f引】，组织承诺对公司员工忠诚度、员

工离职、职业倦怠、员工公民行为具有很好的预测作用；而从前文可知，薪酬公

平感与组织承诺的作用关系，有薪酬满意度起重要中介作用，并利用多元回归方

程建立了具体的联系，所以在这里我们把薪酬公平感设为直接影响组织承诺的前

因变量．

下面我们给出本章所用各种符号的意义：A。为结果公平，入2为互动公平，

A3为程序公平，∈-为情感承诺，已为规范承诺，矗为持续承诺， 矿为公司组

织承诺水平，z。，z2，z3分别为情感承诺、规范承诺、持续承诺对公司组织承诺

水平影响的权系数．

为了得到最大的公司组织承诺期望值，我们可以建立如下的单目标模糊期望
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值模型：

maxE【彩】一E陋l≤l+茹2＆+23＆】

S．t．

zl十z2+z3。l

其中，矗一^(天l，A2，沁)，＆=^(A1，A2，A3)，南=^(久1，k，A3)．

在这里，我们可以用前文中的多元回归方程来代替这里的，函数，把问卷

漏研结暴转化为其体的模糊变量的值，并利用基于模糊模羧、襻缀元鼹络秘遗传

算法的混合智能算法，对上述模糊期望值模型进行求解【4『]．求解出的结果是这

个公司的组织承诺水平的最大期望值。针对这个结果公砑可以采取辐应的激励积

预警措施．

6。2．2 基于薪酬的人力资源资本化投人策略

所谓基于薪酬的人力资源资本化投入，就是将企业在薪酬方面的一切投入，

包括人力、物力、财力以及檑关配套的薪酬制度、薪酬体系、薪酬管理等等统统

视为一种投资而非成本，这种投资会促进企业人力资源的资本化进程，提高企业

的人力资源管理水平，带给企业崭新的薪酬管理和人力资源开发理念，包含以下

咒个方面：

(1)进行企业薪酬理念变革，贯彻人力资源资本化投入理念

◇树立全薪的企业薪酬管理理念

传统薪酬制度目标是：建立内部一致性的分配制度，强调公司发展重点；建

立一套规范的运作程序；为公司管理员工提供货币支持。而现代薪酬制度设计耳

标是：从公司战略出发，为公司取得竞争优势提供支持；吸纳、维系和激励优秀

员工是现代人力资源管理的战略性任务．同时对于中国企业来说，要把按劳分配

和按生产要素分配有效懿结合起来，重视人力资本的作用，及早更薪人力资本参

与利益分配的新观念，让人力资本获得对等的投资收益．

⑦薪酬管理要紧密围绕企业战略，体现国家政策秘企业文化

薪酬管理的最终目的是帮助企业实现战略目标．因此，在进行薪酬系统具休

设计之前，企业要根据从战略层面进行分析和思考，保证在企业战略指导下设计

出来的薪醚系统蘧合企鲎发展。薪酬管理系统同时要体瑷当翦的黧家欢策秘企业

文化，不同的企业性质和文化类型适用不同的薪酬体系和管理制度，因此在薪酬

变革裁，要文化先行，从企业文化和员工的观念入手。
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(2)进行企业薪酬体系建设

①进行科学系统的岗位分析和岗位评估

这是企业制定薪酬制度的基础和前提．根据企业的发展战略，结合企业经营

目标，设计企业的组织结构，确定每个岗位的岗位职责．通过岗位分析和岗位评

估，比较不同岗位在企业中的相对位置，获得岗位的相对重要程度，并作为此后

确定各岗位薪酬相对水平的依据．岗位评估是对”岗位”进行的价值判断，而

不是针对实际从事这些工作的员工．我们应明确进行岗位评估是评价某岗位应该

承担的职责，而不是该岗位员工现实实际行使的职能．因此，一定要将对岗位的

评价和对员工的评价区分开来．

②设计出合理的薪酬体系和适合的配套制度

企业有统一的薪酬制度，理顺企业的分配关系，使内部分配朝着有利于关

键、重要岗位的方向发展．实行岗位薪酬制度的组织，在目前缺少其他激励方式

的情况下，绩效薪酬应当成为激励员工的主要方式，以区别在相同岗位上工作的

人对组织的不同贡献．在绩效薪酬的管理中，对员工的绩效评估主要是通过对员

工行为测评和业绩测评来实现的．绩效薪酬是对员工完成业绩目标而进行的奖

励，即薪酬必须与员工为企业所创造的价值相联系．这就要求企业建立完整的业

绩评价体系，以保证绩效薪酬能够起到对员工的激励作用，达到激励的目的．

(3)制定科学合理的薪酬政策和管理策略，完善薪酬激励体系

①建立具有外部公平性的薪酬政策

在人才逐步市场化的情况下，企业制定薪酬制度和确定薪酬水平，还需要参

考当地劳动力市场的供求状况和薪酬水平．解决外部公平的主要手段是进行社

会平均薪酬水平的调查，并参照社会平均工资水平确定企业的薪酬水平．一个企

业在薪酬水平的确定上可以采取与社会平均水平持平、略高于社会平均水平、略

低于社会平均水平等几种方式．企业薪酬水平的确定一方面要考虑企业的经济效

益情况和薪酬的支付能力，要考虑企业未来发展的需要，要与企业各项制度整体

配合，另一方面取决于不同岗位人员的社会供求关系．对于企业的不同岗位应有

所侧重，区别对待．对于社会需求大于供给的紧缺型人才，企业应制定略高于社

会平均水平的薪酬政策，从而留住人才；对于社会供求基本平衡或供大于求的人

员，企业可以采取与社会平均水平持平的薪酬政策．

②建立完善的薪酬激励体系

对企业的不同工作性质和职位的人员(经营者、营销、科技人员、普通员工)，
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应根据其需求，制定不同的薪酬激励方案，建立完善的企业薪酬激励体系：

一、建立企业中高层管理者实行年薪制；应将年薪制的利益激励机铡与股票

期权、期股制的风险控制机制结合起来，以风险报酬为主，做到短期激励与长期

激励相结合，以最大化的提高激励效果；

二、对以科技人员为代表的知识员工，按科技成果实旌奖励的办法，如项目

成果奖，科技转化为生产力产生利润后的利润提成奖等．具备条件的企业制定优

惠政策鼓威试行技术人股，将科技成柴藕技术专穰作价摄股。壶成果发瞬秘贡献

者持有，探索技术要素参与收益分配的办法；

三、对市场营销人员，实行业绩工资制，将固定工资制和销售提成制结合起

来，既充分保障业务人员生活稳定，使其无后顾之忧，叉调动了其积极性，提高

企业效益；

圈、对其链酱通员工，积极推行“巍位王资截”，加强福翻保障，使其安心

做好本职工作，提高对企业的忠诚度，对于其中的表现突出的人才可以考虑给予

额外的激励性报酬，如股票、期权等。

6．2．3 基于“PJ—PS—oC联动作用模型"的提离策略

根据“P0一PS一0C联动作用模型”，对模型中的三个关键交量一薪醮

公平感、薪酬满意度、组织承诺，可以提出如下提高策略：

(1)基于薪酬满意度的组织承诺提升策略

从研究结论中薪酬满意度对组织承诺的作用关系图可以看出，薪酬满意度各

维度对组织承诺各维度具有不同的影响作用关系，据此可以提出以下基于薪酬满

意度的组织承诺掇升策略：

①促进薪酬水平满意，提升情感承诺．

研究显示，薪蘸水平的满意程度，仍然是键进员工对企韭情感认同的重要因

素，只讲奉献，不求回报的时代已经过去了，企业抓好经济效益，切实提高员工

的薪酬水平，给员工带来切切实实的利益，是重中之中．

②促进福利满意和薪醐体系／管理满意，提升规范承诺．

规范承诺指的是员工对企业文化及各种规章制度的自觉尊重和遵守，福利满

意使得员工产生认同感帮安全感，薪戮体系／管理满意促使员工提升对企业各

种规范的认同和自觉遵守维护，因此企业抓好员工的福利建设，注意福利水平的

提高和发放方式的科学有效，同时注意薪酬体系／管理的科学规范，薪酬政策制
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定和实施过程中与员工保持交流和信息的公开，可以提升员工规范承诺．

⑦促进福利满意、薪酬体系／管理满意和薪酬提升满意，提升持续承诺．

持续承诺是员工为了维护现有的利益，不得不留在企业的心理状态或为了谋

求更好的利益，而留在企业的心理状态．福利满意、薪酬体系／管理满意是维护

现有利益或谋求更好利益的保证，薪酬提升满意则是谋求进一步利益的基础，因

此促进福利满意、薪酬体系／管理满意和薪酬提升满意，会提升持续承诺．另

外，还要注意到互动公平对持续承诺的影响，互动公平指的是对组织薪酬管理过

程中人际互动以及企业对员工的信息交流情况的公平感，互动公平会影响员工的

人际关系和对组织的信任，从而影响其持续承诺．因此企业要特别注意通过富有

安全感的福利体系、高度科学人性化公开公平的薪酬体系／管理措施、科学合理

的薪酬提升制度，来提升员工的持续承诺．

(2)基于薪酬公平感的薪酬满意度提升策略

从上述分析可以看出，薪酬满意对组织承诺的提升具有强烈且直接的影响．

基于研究结论中薪酬公平感对薪酬满意度的作用关系图可以看出，薪酬公平感各

维度对薪酬满意度各维度具有不同的影响作用关系，据此可以提出以下基于薪酬

薪酬满意度的满意度提升策略：

①促进结果公平，提升福利满意．

福利满意归根结底仍然是组织成果的分配结果的满意问题，因此，促进结果

公平感可以提升福利满意．企业应当注意薪酬分配的公平性和外部竞争性，提升

员工的薪酬结果公平水平感，提升员工的福利满意水平．

②促进结果公平、互动公平和程序公平，提升薪酬体系／管理满意．

薪酬体系／管理包括了薪酬结果分配、薪酬管理过程中人与人之间以及人与

组织之间的互动、薪酬结果分配程序的一系列问题，因此，促进结果公平、互动

公平和程序公平会提高薪酬体系／管理满意．因此企业应当注意薪酬分配结果的

公平性、注意薪酬管理过程中与员工的互动和信息交流，做到公开公平公正，同

时注意薪酬管理和分配程序的规范性和科学性，提升员工的薪酬体系／管理满

意．

③促进结果公平和互动公平，提升薪酬水平满意．

薪酬水平涉及薪酬结果的分配，而且据研究发现，并非薪酬绝对水平越高，

薪酬水平满意程度就越高，薪酬分配过程中的互动水平和信息公开水平会影响薪

酬水平满意，因此促进结果公平和互动公平，会显著提升薪酬水平满意．
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④促进结果公平，提升薪酬提升满意．

薪酬提井说到底仍然是薪酬结果分配闻题，嚣览促进结果公平，会显著提升

薪酬提升满意．因此，企业要特别注重对员工薪酬提升的管理，做到公平、规范、

合理、科学，促进其薪酬提升满意．

{3)基于企业薪酬政策的薪酬公平感提升策略

企业薪酬政策的确定与企业自身经营情况、企业外部环境与员工个人素质等

多方嚣有关。管理者在裁定薪戮政策时，必须考虑处理好三个公平郅钤部公平、

内部公平和个人公平的问题．外部公平是指企业员工所获得的劳动报酬与劳动力

市场价格水平相当。如果企业的薪酬水平低于外部劳动力市场的平均水平，企业

的薪酬就没有市场竞争力，赣会产生夕卜部不公平，企业可能面临着人才流失的风

险．内部公平是指在企业内部依照员工所从事工作的相对价值来支付报酬．与对

羚部公平的关注糠笼，员工更关注蠢部的撩对不公平；员工在关心鸯己收入的同

时，也在和周围的同事进行着比较．幽员工感觉到自己没有得到公平待遇时，其

薪酬公平感就会降低。个人公平是指员工个人对自己的资历、能力秘对企业所作

贡献的评价．薪酬支付的基本原则之一是效率优先，即按照员工的岗位和对企业

的贡献大小付酬。要实现个人公平，首先是要把员工安排到最适合的岗位，并为

他们的职业发展创造机会．医此，企业薪酬政策要充分考虑到这三个方面，才能

提高员工的薪酬公平感，充分发挥薪酬的激励作用．

6．2．4针对组织效果变量及组织心理变量的激励和预警策略

以组织绩效为代表的组织效果变量和以组织公民行为、职业倦怠、离职倾向

为代表的缰织心理变量，其特征是易于觉察和观溺，容易被组织所关注。鼠此，

针对这些变量将有相应的激励和预警策略：

《1)针对组织效果变量的激感秘预警策略

组织绩效是最重要的组织效果变量，是组织运行健康与否的晴雨表，企业薪

酬管理投入环节和“Ptl．PS．OC联动作用模型”对组织绩效具有决定性的影响作

用，很蠛想象一个薪酬管理体系混乱、员工薪酬公平感、薪酬满意度和组织承诺

低下的组织会有令人满意的高绩效．因此，要促进组织的绩效提升，就必须在企

业的薪溅管理投入上藏做好监督黧控涮，提高组织豹人力资源资本纯投入能力，

以健全有效的薪酬管理体系和制度来为组织绩效保驾护航；同时关注企业薪酬

投入在“PJ．PS．OC联动作用模型”中盼过程作甩，保证企业的薪酬投入会引起
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较高的PJ．P孓OC传动水平，从而形成较高的组织绩效．同时，组织绩效水平又

是企业薪酬管理的预警，组织绩效的波动或下滑必然是由于前面薪酬管理投入或

“PJ—PS．OC联动作用模型”出现问题，企业可以根据企业薪酬管理投入产出体

系顺藤摸瓜，找到组织绩效问题的症结所在．

(2)针对组织心理变量的激励和预警策略

组织公民行为、职业倦怠和离职倾向是非常重要的三个组织心理变量．它们

的产生和水平受到企业薪酬管理投入环节和“PJ—PS—OC联动作用模型”的重要

影响作用，因此从这两方面入手，可以对组织成员的心理进行积极正向的激励作

用，降低其职业倦怠水平和离职倾向，提高其组织公民行为；同时，员工组织公

民行为、职业倦怠和离职倾向也是非常容易被组织观察和发现的，对组织来说具

有很明显的预警作用，当组织中弥漫着倦怠、厌倦的气氛，员工纷纷心不在焉，

想着跳槽离职，不愿为组织作出哪怕一点额外的付出时，说明企业的薪酬管理和

人力资源管理体系出了大问题，需要及时发现纠正．因此，对组织公民行为、职

业倦怠和离职倾向的持续监测和及时预警是防患于未然，不断促进组织士气及效

率提升的有效方法．

同时，北京地区企业在基于“PJ．PS—OC联动作用模型”进行人力资源管理

尤其是薪酬制度建设，提升企业薪酬管理水平时要注意以下几个问题：

(1)提高企业人力资源工作者的专业化水平

有很多企业对人力资源工作者的素质要求认识不清，认为人力资源部只是负

责招聘员工，发放工资，从业人员不需要太高的素质，这是目前企业人力资源管

理水平难以提高的重要原因．其实，作为一名胜任的人力资源工作者，必须在组

织行为学、心理学、人力资源管理等诸多方面具有扎实的理论功底，同时具有丰

富的实践操作经验，这样一个具有高度专业化水平和实践操作技能的人力资源管

理者才能从战略的层面认识人力资源工作的重要性和对企业生存发展的意义，

才能更好得实现人力资源资本化投入策略、基于“PJ—PS—OC联动作用模型”的

PJ、PS、OC提高策略和针对组织效果变量及组织心理变量的激励及预警策

略．

(2)建立系统的监察一预警一反馈机制，防患于未然

企业的人力资源部门应当以员工的绩效水平、组织公民行为、职业倦怠、离

职倾向等作为核心监察变量，定期、制度化地对员工进行调研、观察、监督，并

根据“PJ。Ps．OC联动作用模型”针对变量的异常变化向有关部门领导和上级领
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导进行汇报预警，及时进行调整和纠正，并将结果进行反馈并纳入数据库，这样

长期坚持就会形成系统辩学盼企业员王行为监察一预警一反馈数据库，为企娆更

好地进行人力资源管理工作提供科学、有效、具有针对性的实践依据．

(3)将企业的人力资源工作上升到战略层面，全面实行SHRM和SCM

随鬻市场竞争的日趋激烈，越来越多的企业管理者认识到，企业的发展兴衰

与企业的战略息息相关，而人力资源管理战略就是企业整体发展战略中必不可

少豹重要一巧。企业登绥充分认识笺入力资源管理缝不仅仅是一些技术毪的实

践操作层面的活动，而要将其上升到企业的战略的高度，并将这一意识融入企业

的理念屡、制度层和执行操作层，全嚣实行战略人力资源管理(SH】受M)。同时作

为入力资源管理重要内容的薪酬管理，也要从战略的高度加以审视和思考，从企

业的人力资源战略的高度来设计员工薪酬激励的框架体系，实行战略薪酬管理

(SC醚)，把企业员工的薪醚作为其发展战略实施的杠杆，为企监发震战略的圆满

达成保驾护航．

综上，员工对薪酬管理感觉公不公平，感觉满不满意，是判断企业薪酬管理

成功与否的重要标准．员工的薪酬公平感、薪酬满意度真接影响企业薪酬制度的

落实和效果，进而影响企业的稳定及发展．在企业薪酬鬻理过程申，公平性是薪

酬管理的基本宗旨；薪酬满意度是衡量薪酬管瑷成功与否的重要标准；组织承诺

则是体现薪酬管理有效性及目标的重要因素，而将这三者有机结合，以“PJ—

PS—OC联动作耀模型”为核心制定群学合理的薪醐策略，并进行薪戮裁度建

设，才能建立起一套优秀的薪酬管理体系，从而鼓舞士气，凝聚人心，促进企业

蓬勃兴旺发展．
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总结与展望

本文通过对北京地区企业知识型员工群体进行薪酬满意度量表调查，以薪酬

满意度为突破点，将薪酬满意度、薪酬公平感、组织承诺三者联系起来构建作用模

型，通过数据分析证明在北京地区企业员工群体中，薪酬公平感与组织承诺的作

用关系，有薪酬满意度起重要中介作用，并用多元回归方程建立了薪酬公平感、

薪酬满意度、组织承诺三者及各维度间的作用模型．结合数据分析和研究结论，

构建了“PJ—PS—OC联动作用模型”，并研究基于“PJ．PS—OC联动模型”的企

业薪酬管理投入产出模型，并根据模型的投入、PJ．PS—OC联动作用、组织变量

产出三大模块分别提出了基于薪酬的人力资源资本化投入策略、基于PJ—PS—OC

联动作用模型的PJ，PS、OC提高策略和针对组织效果变量及组织心理变量

的激励和预警策略，为企业更好地实行SHRM和SCM提供了理论依据及深入

的策略建议．

对未来研究的建议：

(1)以后的研究应扩大样本量，样本应涉及多个行业，多个地区，这样得出

的结论更具有普遍意义．

(2)本研究只考察了知识型员工的全面薪酬满意度与组织承诺的影响，以后

的研究可以把知识型员工和非知识型员工在全面薪酬满意度和组织承诺的关系

上做比较研究，这样更能有效把握通过提高薪酬满意度来提高知识型员工组织承

诺的规律．

(3)组织承诺影响到员工的组织公民行为、绩效和离职率等，因此，以后的

研究应扩展到对全面薪酬满意度通过影响组织承诺从而影响到组织公民行为、绩

效和离职率的研究．
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附录

附 录

人力资源调查问卷
感滋您参加零次溺卷镶豢，逮卷涉及约|i箩}骞信惹仅供职究使怒，请您校搬蜜嚣蘩琵壤鸳或选择攘或懿项嚣。

第一部分背景资料

性别一一。 年龄～一
您在本单位工终时阍隽 年 您平均每蒡收入秀——元
1．您的文化程度：(请在符合的选项上打勾)

口离孛以下口嬲巾、中专、技校等口大专豳本辩叠硕士研究生口博±磺究生

2．您的婚姻状况：(请在符合的选项上打勾)口未婚 口已婚

3．您的正作性质是#(请在符合的选项上打勾)

叠经营管理类 疆专鲎技术类 口服务、簸勤类 翟生产操俸类

口市场销售类 口其他类

龟您的职务是：(谚在符合鳇选顼上封勾)

口高层管理者 口中层管理者或部门经理 口基层管理者 、 口一般员工

5．您平均每周工作多长时间?(请在符合的选项上打勾)

口20小时戳下 口2萨∞小时 西4铲∞小时 舀∞一80小时口80夺辩以上

6．您每月的收入主要用来：(请在符合的选项上打勾)

口支纣家庭酶主要嚣支 口支付家庭酶部分开支 日自蠢今久消费 曩其他

7．您的家庭中是否有缺乏长期固定收入，需要您供养的入?(例如需要赡养的老人或需要抚养

的小孩，请在符含的选项上打勾)

口没有 舀有l一2人 舀有3-4入 叠有5—6入 西6入叛上

8．您觉得您全家的生活水平在北京处于(请在符合的选项上打勾)

口较高水乎 口一般水平 墨较低水平 瞪不清楚

9．您所在企业的性质：(请在符合的选项上打勾)

口国有企业 口集体企业 口民营企业 口外商合资／独资企业

lO。您觉德您所在企业蠢前的熬体经济效蘸如{霉?(诸在符合懿选项上封勾)

口非常好 口还不错 口一般 口不太好 口非常差

ll。您掰在企业确定受工薪剽的主要依据必：(请在箝合静选顼上抒勾)

口根据员工所处岗位口根据员工的技能和专业水平口根据员工的绩效水平口箕他

12．您所在企业的人员规模为；(请在符合的选项上打勾)

日2000人叛主翻2000—300久叠30卵2∞人 口20铲100人 蜀l∞久|良下
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第二部分调研量表

这一部分包含3份问卷， 请认真阅读每一个题项的说法，并在题后最符合您感受的选项下的数字上

打勾。(在闯卷l中，数字从1至5，代表您对题项中提到的感觉是从非常不满意至非常满意；在问卷2和

3中，数字从1至5，代表您对该题项的说法是从非常不同意至非常同意)

问卷l 薪酬满意度调查问卷 比 非
一 较 常
般 满 满

意 意

① 一般说来，每月领薪水时(包括奖金)，我都感到 1 2 3 4 5

②和在其他单位类似职位的朋友比，我对我的收入感到 1 2 3 4 5

⑧就北京的经济环境而言，我对我的总体收入感到 1 2 3 4 5

④对本单位在福利方面的投入，我感到 1 2 3 4 5

⑤对比北京其他单位，我对本单位的福利水平感到 1 2 3 4 5

⑥对于本单位的福利给我带来的好处，我感到 l 2 3 4 5

⑦对于本单位各种福利的发放形式，我感到 l 2 3 4 5

⑧对于本单位最近的一次加薪，我感到 l 2 3 4 5

⑨对于上级领导对我薪酬提升的影响，我感到 1 2 3 4 5

⑩对于本单位确定的薪酬上涨的方式和依据，我感到 1 2 3 4 5

⑩对于本单位不同部门、不同级别员工的薪酬差距，我感到 1 2 3 4 5

@对于目前的薪酬构成(工资单上所列的项目)，我感到 l 2 3 4 5

⑥对于目前的薪酬计算方式，我感到 1 2 3 4 5

⑩本单位对我收入水平及构成的解释，我感到 l 2 3 4 5

⑥对于本单位薪酬政策的连续性，我感到 1 2 3 4 5

⑩对于本单位的总体薪酬管理水平，我感到 1 2 3 4 5
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附录

闻卷2 薪酬公平感调查闻卷 藿 毖 眈 菲
篥 檠 = 凌 蓄

枣 鋈 般 羹 量
意 意

悬 属

①在本单位就我的职链层次来说，我所得的薪翻是公平的l

②在本繁位就我王馋努力程度来说，我所褥薪粼是公平的l

③在本单位就我的工作能力来说，我所得薪酬是公平的 l

④在本单位就我的工作压力来说，我所得的薪酬是公平的l

⑤在本单位就我的工作业绩来说，我所得的薪酬是公平的l

@与同行业其能类儆工幸笮相比，我所得薪酬是公平的 l

⑦本单位的薪剿政策体现了所有爨工翡剩益 l

⑧在薪酬政羡的制定和实施过程中，本单位能克服
薰 2 3 4 5

一些领导的个人偏见和以权谋私行为

⑨在薪酬政策的制定和实施过程中，本单位会想办法 l 2 3 4 5

对有关的情况傲全面客观的了躲

@单位设法迁员工在薪烈政策制定和实施过程审有发言投l 2 3 4 5

⑧本单位的薪酬政繁对于它所涉及的艇餐人、在任何时候l 2 3 4 5

都是一致的

⑩当我需要有关薪酬方面的信息的时候，本单位会提供 l 2 3 4 5

给我需要的信息

@在薪酬政策蕊制定帮实施过程中， l 2 3 4 5

本单位的领强会真诚地与我交流

⑩在薪酬政策的制定和实施过程中， l 2 3 4 5

本单位领导尊重我，让我觉得有尊严

⑤本单位领导对我的薪酬结果提供了充分合理的解释 l 2 3 4 5

⑥在薪酬政策静制定霹实施中，本单位领导考虑了
l 2 3 4 5

我的嚣要积难处
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附录

问卷3 组织承诺调查问卷

①我常会对朋友说，我在一个理想的单位工作

②我常自豪地告诉别人，我是本单位的一员

③我觉得自己的价值观和本单位的非常符合

④我非常满意当初选择进入本单位工作
。

⑤只要能继续留下来，。单位让我做什么工作都可以
。j

：

⑥本单位能激发出我的潜能，鼓舞我尽力发挥所长

⑦本单位发展前景良好，我觉得继续留下来工作对

自己比较有利

藿 毖 比 非
篥 檠 = 曩 蓄
重 蚕 般 墓 垂
意 意

恳 晨

l 2 3 4 5

l 2 3 4 5

l 2 3 4 5

1 2 3 4 5

l 2 3 4 5

l 2 3 4 5

⑧不继续留在本单位工作，会失去许多现在的良好待遇 1

⑨我留在本单位工作，是因为很难找到比现在更好的工作1

⑩我在本单位得到支持与尊重，到其他地方去只 1

能是“新兵”

⑧我相信管理者有能力，留在本单位不会受到亏待 1

⑧我熟悉本单位的环境和生活，感到有安全感 1

⑧留在本单位是因为这里的福利待遇不错 1

⑧我在本单位能够发挥自己的特长，工作起来得心应手 l

⑥虽然去别的单位工作可能对我更有利，但我觉得 1

有义务继续为本单位服务
1

⑩留在本单位，是因为身为其中一员，我有责任这样做
‘

⑩员工对自己的单位应该忠诚，尽自己一切义务 1

⑩要享受本单位带来的利益，员工就必须尽义务 1
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公平感问卷数据

公平FAf0 1公平FAf02公平FAf03公平FAf04公平FAf05公平FAf06公平FAf07
3 3 3 3 3 4 4

2 2 2 3 3 2 2

3 3 3 3 3 4 3

2 2 2 3 3 3 2

3 3 3 3 3 3 3

3 3 3 4 3 2 3

4 4 4 4 4 4 3

3 2 2 2 2 2 3

3 3 3 3 3 3 3

4 4 4 4 4 4 4

3 3 3 3 3 3 3

4 4 3 3 3 3 4

4 4 4 4 4 4 4

2 2 2 2 2 2 2

5 5 5 5 5 4 4

3 2 3 4 2 4 2

3 3 3 3 3 3 3

3 2 2 2 2 2 3

2 2 2 2 2 3 3

5 5 5 5 5 5 4

3 2 2 2 2 3 3

4 4 4 4 4 3 3

5 5 5 5 4 4 5

5 5 5 5 5 4 4

5 5 5 4 4 4 4

4 4 4 4 4 3 2

4 4 3 3 4 4 3

4 4 4 4 4 5 4

5 5 5 5 5 5 4

3 4 4 2 4 3 3

3 3 3 2 4 4 4

3 3 3 3 3 3 3

3 3 3 3 3 2 3

3 3 3 3 3 3 3

2 2 2 2 2 3 2
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组织承诺闻卷数据

承诺Coc01承诺Coc02承诺C0c03承诺Coc04承诺coc05承诺C0c06承诺COc07
3 3 4 4 3 4 4

3 3 3 3 3 3 3

3 4 3 3 3 3 3

3 3 3 3 3 3 3

4 4 3 4 3 4 3

3 3 3 3 3 3 3

4 4 4 4 4 4 5

3 3 3 2 3 2 3

3 3 3 3 3 2 3

4 4 4 4 3 4 4

3 4 4 4 4 4 4

4 3 4 4 3 3 3

4 毒 4 4 4 4 5

4 3 4 4 2 4 4

4 6 6 4 4 4 5

4 4 4 4 4 4 3

4 4 4 4 3 4 4

3 3 3 3 4 4 4

4 3 3 4 3 3 4

4 垂 4 6 S 4 5

4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 3 4 4

4 4 4 4 4 4 5

4 4 6 4 6 4 5

4 4 4 6 4 4 4

3 3 ，4 4 3 2 4
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攻读硕士期间参加科研项盟情况

【l】模糊随视环境下的对策论及其应用(70571056)，圜家自然科学基金，

1月一2008年12月．
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