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摘  要  如何公平合理地分配有限的资源是每一个组织都要面对的基本问题。在组织资源分配中存在一个

有趣的现象, 即平均分配金钱往往会比平均分配特定商品让人感到更不公平。前人研究认为, 这是因金钱较

之特定的商品具有更多交换价值导致的。3 个实验对这一重要的心理现象进行了重新研究发现, 不仅交换价

值影响资源分配的公平感, 而且资源的工资性质对其分配的公平感也有重要影响。这一发现丰富了 Adams
的公平理论, 同时也为组织更好地分配资源提供重要参考。 
关键词  金钱; 资源分配; 公平性; 工资性质; 交换价值 
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1  前言 
在当今社会中, 资源分配的公平性问题是一个

备受争议的话题。如何公平合理地分配资源是每个

组织都要面对的一个基本问题。不合理的资源分配, 
可能导致上下级关系紧张、群体氛围不和、团队凝

聚力散乱、组织绩效低下等问题; 组织成员在感受

到组织资源分配是公平合理时, 才会表现出积极的

合作态度, 努力提高工作效率(Isaac, 2001)。前人研

究发现, 在非国有企业中, 薪酬公平性与企业业绩

有 着 显 著 的 正 相 关 ( 吴 联 生 , 林 景 艺 , 王 亚 平 , 
2010)。相反, 不公平的分配会降低成员对组织的认

同感, 从而降低组织的凝聚力, 对组织的发展产生

负面影响(汪纯孝, 伍晓奕, 张秀娟, 2006)。这些研

究都表明组织资源分配的公平性不仅会对组织成

员的工作态度和行为产生影响 (汪纯孝 , 伍晓奕 , 
谢礼珊, 2006), 而且还会对组织成员的薪酬满意度

和工作绩效产生影响(汪纯孝等, 2006)。因此, 公平

公正的资源分配对组织的发展具有非常重要的现

实意义。 
资源分配的公平性首先受到分配方式的影响。

Deutsch (1975)指出最具社会公平规范的分配方式

主要有 3 种：按劳分配、平均分配和按需分配。由

于社会环境和社会群体的具体特征不同, 这 3 种分

配方案各有独特性, 而且在某种具体的情景中都可

能被认为是公平的。所谓平均分配, 是指不论组织

成员的其他条件如何, 只要是组织的成员都获得等

量的资源。这种分配方式是最原始的分配方案, 也

是人类最早习得的分配方案, 研究发现这种分配方

式在 3 到 8 岁的儿童已经发展起来(Fehr, Bernhard, 
& Rockenbach, 2008)。这种分配方式避免了因资源

不均衡所带来的矛盾。这种分配方案照顾了业绩中

等的大多数人, 但业绩好的成员吃亏, 而业绩差的

成员受益。这种分配方式的缺点是不利于提高组织

成员的工作积极性、导致成员生产效率的懈怠, 但

是这种分配方案兼顾了公平, 有利于组织的稳定和

人际关系的和谐。所谓按劳分配, 是根据每个成员

对组织的贡献量进行资源分配。这种分配方式在经
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济社会中运用广泛(Bazerman,White, & Loewenstein, 
1995)。按劳分配的方案有利于调动组织成员的工

作积极性和提高生产力, 但是由于成员间的资源不

等容易产生不公平感和导致社会矛盾。而按需分配

是指根据组织成员的实际需要不管其他因素, 最大

限度地满足个人的需求。这种分配方式既满足了所

有成员的需求、最优化地利用了资源, 也不会带来

不公平的社会问题。然而, 这种分配方式是建立在

组织的资源足够充分的基础上。 
资源分配的公平感除了受到其分配方式的影

响 外 , 还 受 到 很 多 其 他 因 素 的 影 响 。 DeVoe 和

Iyengar (2010)的研究发现所分配资源的类型也影

响着资源分配的公平感。他们在研究中发现平均分

配金钱比平均分配特定商品让组织成员感到更不

公平; 而且这种现象具有跨文化一致性。他们对多

个地区和国家的人进行调查后发现, 所有人一致认

为平均分配组织中的钱会比平均分配特定的商品

让人感到更不公平。DeVoe 和 Iyengar (2010)在研究

中进一步发现, 这种公平感的差异仅仅与两种资源

的交换价值有关, 而与其数量和价值等无关。为此

DeVoe 和 Iyengar (2010)进行了两个实验, 在第一个

实验中, 研究者要求被试对平均分配不同类型资源

的公平性进行评分。资源的种类有金钱、信用卡积

分、时间和食物。数量各包括两种：20000 元或 40000
元的钱、20000 或 40000 的积分、20 天或 40 天的

休假以及 20 箱或 40 箱的巧克力。结果发现, 被试

评价平均分配钱和积分比平均分配时间和巧克力

更为不公平。他们认为钱和信用卡积分比具体的食

物和休息时间具有更多的交换价值, 从而导致了平

均分配钱和信用卡积分使人感到更不公平。为了进

一步验证这个假设, 在另一个实验中, 研究者只选

用一种类型的资源(信用卡积分), 但是严格操纵了

交换价值。实验中设置了两种条件：一种条件下积

分可以兑换 4 种商品, 而另一条件下积分仅可换其

中一种商品。实验结果显示, 被试认为平均分配可

换 4 种商品的积分比平均分配只可换 1 种商品的积

分让人感到更不公平。 
虽然 DeVoe 和 Iyengar (2010)的研究发现了平

均分配金钱和商品使人产生不同的公平感是受到

不同类型资源交换价值的影响, 但是仍存在几个需

要探究的问题。首先, 被分配的不同资源间存在不

等值的问题。研究者把金钱和信用卡积分作为拥有

高交换价值的资源与时间和食物作为拥有低交换

价值资源进行比较, 但是各类资源间存在不等值现

象, 不宜进行直接比较。其次, DeVoe 和 Iyengar 
(2010)的研究可能存在隐性变量干扰问题。金钱和

商品除交换价值不同外, 研究者忽视了金钱和商品

还有另一重要性质的不同, 即金钱更可能和工资对

应, 具有更多的工资性质; 而商品更可能和福利相

对应, 具有更少的工资性质。工资一般来说按劳分

配, 而福利则是平均分配。如果将本来应该按劳分

配的资源变成平均分配, 那么自然就会显得格外不

公平。因此, 本研究的主要目的是探讨 DeVoe 和

Iyengar (2010)中是否存在变量干扰问题, 并在此基

础上进一步探讨平均分配不同类型资源产生不同

公平感的内部原因。 
基于以上分析, 本研究推测导致平均分配金钱

和商品产生不同的公平感的原因, 可能不仅仅来自

于不同类型资源间的交换价值不同, 还可能来自于

不同类型资源间的工资性质不同。为了验证这一假

设, 开展了 3 个实验。实验 1 的目的考察金钱与商

品是否具有不同的工资性质。实验 2 在前人研究的

基础上控制金钱和商品的价格后, 在中国文化背景

下进一步考察平均分配不同类型的资源是否给人

带来不同的公平感。实验 3 考察不同类型资源的工

资性质和交换价值对其分配公平感的影响。 

2  实验 1 

实验 1 初步探究我们设想的现象是否在现实的

资源分配中确实存在。所以, 实验 1 的主要目的是

考察不同类型的资源是否具有不同的工资性质。根

据前面的分析, 我们认为金钱形式的资源可能比特

定商品形式的资源与工资的关联程度更大。 
2.1  研究方法  
2.1.1  被试 

随机选取广州市某大学 80 名被试, 其中男生

23 人, 女生 57 人, 年龄介于 19~27 岁, 平均年龄为

21.4 岁。所有的被试回答一份问卷, 回答完后给予

一定的报酬。 
2.1.2  实验设计 

单因素两水平被试间设计, 两个水平是不同类

型的资源：金钱和商品。所有的被试平均分成两组, 
每一组完成一个版本的问卷。 
2.1.3  实验材料与做法 

两个版本对等的问卷, 每个版本的问卷只有 1
道题目。版本 1 的题目是：除每个月的工资外, 你

会把公司额外的发的钱(奖金、过年、过节费等)算
到你的年薪中去的可能性多大？版本 2 的题目是：
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除每个月的工资外, 你会把公司额外发的商品(米、

油等)折换成钱算到年薪中去的可能性有多大？每

个被试完成任意一个版本的问卷, 问卷回答方式采

用 9 点评定, 1 代表可能性很低, 9 代表可能性很高。 
2.2  结果与分析 

两个版本的问卷各发放了 40 份, 全部都有效

回收。通过两个版本问卷的比较, 可以发现额外的

金钱和额外的商品哪一个更有可能被当作年薪, 即

具有更多的工资性质。统计的结果发现, 公司额外

发的钱算到年薪中去的可能性(M = 5.42, SD = 2.38)
高于商品折换成钱算到年薪中去的可能性 (M = 
4.40, SD = 2.16), 而且通过 t 检验发现两者的差异

显著, t(78) = 2.01, p < 0.05。这个结果表明, 相对于

商品, 金钱具有更多的工资性质。 
实验 1 的结果发现, 金钱比商品更容易被当作

是工资的一部分。这个结果支持了我们预期的设

想：DeVoe 和 Iyengar (2010)的研究中发现平均分配

金钱和商品使人产生不同公平感的原因可能不仅

仅因为它们之间的交换价值不同, 还可能来自于它

们之间工资性质的不同。因为金钱除了比商品具有

更高的交换价值外, 还具有更多的工资性质。金钱

具有更多的工资性质意味着金钱比商品更应该采

用按劳分配的方式, 如果将其进行平均分配自然会

让人感到更不公平。 

3  实验 2 

实验 2 在 DeVoe 和 Iyengar (2010)研究的基础

上控制了金钱和商品的价值后, 进一步考察在中国

文化下是否存在平均分配金钱和平均分配商品使

人产生不同公平感的现象。我们预测在控制不同资

源类型价值后, 平均分配金钱仍会比平均分配特定

的商品让人感到更不公平。  
3.1  研究方法 
3.1.1  被试 

随机选取广州市某大学 80 名被试, 其中男生

29 人, 女生 51 人, 年龄介于 19~25 岁, 平均年龄为

21.8 岁。所有的被试回答一份问卷, 回答完后给予

一定的报酬。 
3.1.2  实验设计 

单因素两水平被试间设计, 两个水平是不同类

型的资源：金钱和商品。所有的被试平均分成两组, 
每一组完成一个版本的问卷。 
3.1.3  实验材料与做法 

两个版本对等的问卷, 问卷的设计源自 DeVoe
和 Iyengar (2010)的研究, 每个版本的问卷只有一

道题目。其中版本 1 的题目是：某公司的销售部门

有 10 位销售员, 他们每位去年的年销售量如表 1 
(占部门的百分比)： 

由于该销售部去年销售业绩突出 , 公司给予

20000 元的奖金。最后, 该部门的经理将 2 万元奖

金平均发给了每个员工(每人 2000 元), 请问, 你认

为该部门的经理这样做的公平性程度是多少？ 
另外一个版本的设计和上面的版本完全一样, 

除了在“给予 20000 元的奖金”之处改成“给予价值

20000 元的巧克力 20 箱”以及将“(每人 2000 元)”改

成“(每人 2 箱)”, 从而符合本实验的设计, 一个水

平是分配的是金钱 , 另一水平是价值对等的商品

(巧克力)。每个被试完成任意一个版本的问卷, 问

卷回答方式采用 9 点评定, 1 代表公平性很低, 9 代

表公平性很高。 
3.2  结果与分析 

两个版本的问卷各发放了 40 份, 全部都有效

回收。通过两份问卷的比较, 考察在贡献量不一致

的情况下, 平均分配金钱更公平还是平均分配商品

更公平。数据的统计结果发现, 平均分配金钱给人

带来的公平感(M = 3.10, SD = 1.85)低于平均分配

商品给人带来的公平感(M = 4.25, SD = 2.02), 而且

通过 t 检验发现两者的差异显著, t(78) = 2.65, p < 
0.01。该实验结果与前人的研究结果一致, 平均分配

金钱会比平均分配特定的商品让人感到更不公平。 
实验 2 的结果发现, 在控制了商品和金钱的价

值后, 平均分配金钱仍然比平均分配商品让人感到

更不公平。这个结果表明, 中国文化背景下也存在

同样的现象。同时, 这也说明本研究范式对 DeVoe
和 Iyengar (2010)设计的改进是有效的。实验 3 在这

个范式的基础上进一步探讨平均分配金钱比平均

分配商品使人感到更不公平的原因。 

4  实验 3 

实验 3 的目的是考察不同类型资源的工资性质 
 

表 1  10 名员工的销售比率 

员工 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

比率 5% 5% 5% 5% 10% 10% 10% 15% 15% 20% 
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及其交换程度对资源分配公平感的影响。根据前面

的分析, 我们认为导致分配不同类型资源公平感不

同的原因, 既可能来自资源的交换价值不同, 也可

能来自于资源间工资性质的差异。 
4.1  研究方法 
4.1.1  被试 

随机选取广州市某大学 360 名被试进行问卷调

查, 有 20 份回收后发现没有作答, 所以有效收回

340 份, 其中男生 229 人, 女生 111 人, 年龄介于

18~26 岁, 平均年龄为 20.5 岁。所有的被试仅回答

一份问卷, 回答完后给予一定的报酬。 
4.1.2  实验设计 

两因素(3×3)被试间设计。实验中首先操纵了分

配资源所具有的工资性质水平, 共分为 3 个水平：

高工资性质(资源与个人绩效紧密相关)、低工资性

质(资源与绩效相关 , 但是绩效易达成 , 每人都能

超额完成)、非工资性质(资源属意外收获)。另外, 实

验还操纵了分配资源的交换程度分为 3 个水平：高

(现金)、中(超市购物券)、低(雪糕代金券)。所有的

被试平均分成 9 组, 每一组完成一个版本的问卷。 
4.1.3  实验材料与做法 

根据实验设计, 共设计了 9 个版本对等的问卷, 
每个版本的问卷只有一个题目, 其中一个版本的题

目如下：某公司的销售部门有 10 位销售员, 他们每

位上个月的销售量如表 2 (产品个数)： 
该公司有规定：只要完成预定销售目标(100 个), 

公司就发给销售部门价值 20000 元的奖励。上个月

该部门销售业绩突出, 总销售量为 200 个, 根据规

定该公司发给该部门 20000 元。最后, 该部门的经

理将 20000 元平均发给了每个员工(每人 2000 元)。
请问：你认为该部门经理如此分配奖金的公平性程

度是多少？  
在公司规定处操纵分配资源的工资性质程度, 

高工资性质：完成预定销售目标(100 个)后, 超过销

售量的所有利润将发给该部门当作奖励; 低工资性

质：只要完成预定销售目标(100 个), 公司就发给销

售部门价值 20000 元的奖励(每个人的最终销售量

都在最低平均值 10 个以上); 非工资性质：该公司

董事长老年得子, 决定给予奖励。所有资源的价值

都是一样 20000 元。资源的内容分为 3 种水平的交

换程度：高交换价值 , 20000 元钱 ; 中交换价值 , 
20000 元的超市购物券; 低交换价值, 20000 元的雪

糕代金券。每个被试完成任意一个版本的问卷, 问

卷回答方式采用 9 点评定方式, 1 代表公平性很低, 
9 代表公平性很高。 

为了检验对变量操纵的有效性, 实验前让另一

批被试对每种资源的工资性质进行了评定。评定的

问卷同上 , 但是将最后两句删除 , 问题改为 , 请

问：“你觉得这个奖励和每个销售员贡献量的关联

程度有多大？”。采用 9 点评定, 1 表示一点关系也

没有, 9 表示关系非常大。同时, 让被试对雪糕代金

券、超市购物券和金钱能兑换商品种类的丰富程度

进行 9 点评定, 1 表示非常不丰富, 9 表示非常丰富。

30 名被试参加了评定, 每个被试仅对一种工资性

质材料和一种资源种类进行评定。评定结果发现：

绝大多数被试对非工资性质材料评定为一点关系

也没有, 只有 2 个被试分别给出程度 2 和 3, 非工资

条件下资源与工资的平均关联程度为 1.30; 低工资

性质条件下资源与工资的平均关联程度为 6.10; 高

工 资 性 质 条 件 下 资 源 与 工 资 的 平 均 关 联 程 度 为

7.30; 三者差异显著, F(2,29) = 53.26, p < 0.001。3
种不同类型资源的交换价值分别为：雪糕代金券的

平均交换价值为 4.10; 超市购物券的平均交换价值

为 5.90; 金钱的平均交换价值为 7.50; 三者差异显

著, F(2,29) = 10.51, p < 0.001。 
4.2  结果与分析 

不同类型资源分配公平感的统计结果 , 见表

3。对两个因素工资性质和交换程度的公平感进行

统计检验发现, 两个主效应都显著, 但是交互作用

并不显著, F(4,331) = 0.23, p>0.05。这个结果表明资

源的交换程度和工资性质对分配的公平感起到独

立的作用。 
从表 3 中可以看到, 分配的公平感受到资源交

换程度的影响, 通过两因素方差分析发现交换程度

的主效应显著, F(2,331) = 7.61, p < 0.001, η2 = 0. 
04。而且事后检验发现, 随着交换程度的降低, 分

配的公平感越来越高。平均分配雪糕购物券的公平

感高于平均分配超市购物券的公平感 ,  F(1,226) 
=3.49, p = 0.06; 平均分配超市购物券的公平感也

高于平均分配金钱的公平感, F(1,226) = 4.37, p < 
 

表 2  10 名销售员的月销售量 

员工 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 总数 

销售量(个) 15 15 15 15 20 20 20 25 25 30 200 
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表 3  实验 3 中不同工资性质和交换程度资源的分配公平感(M±SD) 

交换程度 高工资性质 低工资性质 非工资性质 小计 

现金(高) 3.87±1.63(n = 38) 3.97±2.08(n = 38) 5.50±2.39(n = 36) 4.43±2.17 

超市券(中) 4.37±2.03(n = 38) 4.61±2.04(n = 38) 6.07±2.17(n = 40) 5.03±2.20 

雪糕券(低) 5.11±2.16(n = 35) 5.30±2.40(n = 37) 6.30±2.34(n = 40) 5.60±2.35 

小计 4.43±2.00 4.62±2.23 5.97±2.31 5.02±2.29 

 
0.05。这个结果与前人的结果一致, 资源的交换价

值会对分配的公平感产生影响, 当所分配资源的交

换程度越大时, 产生的不公平感越强烈。 
此外, 分配的公平感还受到分配资源的工资性

质影响, 两因素方差分析发现工资性质的主效应也

显著, F(2,331) = 16.76, p < 0.001, η2 = 0.09。而且事

后检验发现, 高工资性质资源的分配公平感低于低

工 资 性质 资源 的 公平 感 , 但 是 两 者差 异 不显 著 , 
F(1,222) = 1.99, p>0.05; 而高工资性质资源的分配

公平感低于非工资性质资源的分配公平感, 两者差

异显著, F(1,225) = 28.83, p < 0.001; 低工资性质资

源的分配公平也低于非工资性质资源的分配公平

感, 两者差异也显著, F(1,227) = 20.39, p < 0.001。

这个结果表明, 平均分配有限资源时, 所分配资源

与工资的相关程度影响分配的公平感。当分配的资

源与工资无关的时候, 给人带来更高的公平感; 而

当资源与工资相关时, 无论相关程度的高低都给人

带来低的公平感。本实验的结果表明, 资源的工资

性质和资源的交换程度共同影响着资源分配的公

平感。 

5  讨论 

公平问题是一个古老的道德问题, 也是一个重

要的社会问题。这一问题吸引了哲学、社会学、政

治学、心理学等学科众多学者的关注。公平问题实

际上是资源的分配问题。而资源如何分配的问题, 
一直以来都是一个敏感的社会话题; 资源是否合理

的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(李晔, 龙立荣, 刘亚, 
2003)。目前, 国内外关于组织公平性问题的研究主

要集中在 3 个方面：第一是组织公平的重要性; 第

二是组织公平的维度结构; 第三是组织公平的影响

因素。 
关于组织公平重要性的研究主要体现在当组

织出现不公平时会给组织带来哪些危害。Robinson
和 Bennett 的研究(1995)发现当组织出现不公平的

时候, 组织成员会出现退缩行为、公开的和隐蔽的

攻击行为。李超平和时勘(2003)的研究发现资源分

配不公平会带来组织成员的工作倦怠。刘亚、龙立

荣和李晔的研究(2003)发现组织不公平对成员的离

职具有明显的预测功能。Greenberg 的系列研究发

现组织的不公平会导致成员的偷窃行为(Greenberg, 
1987, 2002) 。 Skarlicki 等 人 的 研 究 (Skarlicki & 
Folger, 1997; Skarlicki, Folger, & Tesluk, 1999)发现

组织不公平会导致报复行为的发生。Tepper (2001)
的研究发现组织不公平会导致组织成员心理不健

康, 出现更多的心理压抑。De Boer, Bakker, Syroit
和 Schaufeli (2002)的研究发现组织不公会导致旷

工行为。而关于组织公平的维度结构仍存在较大的

争议, 主要有 4 种观点：第一种观点认为组织公平

主要包括分配公平和程序公平 (Greenberg, 1987; 
李锐, 凌文辁, 2008); 第二种观点认为分配公平离

不开程序公平, 两者之间有很大的关系, 因而主张

将两个维度合并成一个维度(McFarlin & Sweeney, 
1992)。第三种观点认为除了分配公平和程序公平

外, 还包括制度公平(Sheppard, Lewicki, & Minton, 
1992)。第四个观点认为组织公平有 4 个维度, 包括

分配公平、程序公平、人际公平和信息公平(Colquitt, 
2001)。目前, 组织公平的 4 个维度结构的观点影响

力较大(刘耀中, 姜荣萍, 2008)。 
本研究聚焦于第三点, 主要讨论组织公平的影

响因素。前人关于组织公平影响因素的研究主要是

在 Adams 的公平理论框架下进行(林帼儿, 陈子光, 
钟建安, 2006)。公平理论认为, 个体将自己的投入

与产出比和他人的投入与产出比进行比较后, 判断

组织的分配是否公平。如果自己的投入产出比大于

比较对象的, 就会感到不公平。在这个理论下, 前

人研究主要关注两类因素对组织分配公平的影响：

一个是不同比较对象对组织公平的影响; 另一个方

面是不同类型的投入对组织公平的影响。在比较对

象方面主要研究了不同类型的对象对组织公平的

影响, 如以自己, 同事或同行作为比较对象对公平

感的影响有重要差别(周浩, 龙立荣, 2010)。还有大

量研究探讨了个体公平敏感性对组织分配公平的
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影响(周浩, 龙立荣, 2007)。在不同类型的投入方面, 
余凯成和何威(1995)研究了包括职位、绩效和学历

等 14 个投入因素对分配公平感影响的权重。陈曦、

马剑虹和时勘的研究(2007)也发现分配公平中受到

绩效和能力两大投入因素的影响。除了投入和比较

对象这两个相关因素以外, 前人研究较少关注与产

出有关的因素对组织分配公平的影响。 
在前人研究的基础上, 本研究的实验 2 进一步

探讨了与产出有的因素(不同类型的资源)对分配公

平感的影响。实验 2 在 DeVoe 和 Iyengar (2010)的
研究基础上, 首先解决了 DeVoe 和 Iyengar (2010)
的研究中的不等值问题。在本研究的实验 2 中, 不

同类型资源间的价值都是等值的, 从而控制了不等

值这一无关变量, 增强了实验结果的说服力。实验

2 结果进一步证实了 DeVoe 和 Iyengar (2010)的研究

结果, 平均分配金钱确实比平均分配特定的商品让

人感到更不公平。实验 3 在实验 2 的基础上进一步

探讨了采用相同的分配方法分配不同类型资源给

人带来不同公平感的原因。实验 3 的结果表明, 这

主要与不同类型资源的两个属性有关。首先, 金钱

比特定的商品拥有更高的交换价值。实验 3 的结果

发现, 平均分配交换价值越大的资源产生的不公平

感就会越大。这可能是因为交换价值大的资源有更

大的效用, 使被试决策时有更多的选择, 从而能够

更大限度地满足自身的需要(王晓田, 王鹏, 2013)。
因此, 组织管理者想要让资源平均分配显得更加公

平, 可以考虑的方法是资源不要以金钱的形式或购

物卡的形式发放, 而是以特定商品的形式发放。这

也是为什么在许多发达国家和发展中国家, 国民生

产总值的重新分配以粮票或住房补贴等特定形式

发放 (Currie & Gahvari, 2007)。另外, 实验 3 还探

讨了不同类型资源的工资性质对其资源分配公平

感的影响。实验 3 的结果发现, 当所分配资源与工

资相关时(无论相关程度高低), 其分配的公平感会

比所分配的资源与工资无关时的公平感更低。从公

平理论出发, 这个因素对分配公平感的影响机制是

它将投入和产出之间的联系隔开了, 即设法使产出

的资源与个人投入无关。所以, 在资源的分配过程

中, 为使其分配更公平除了以上的方法之外, 还有

一个有效的方法就是尽量模糊所分配资源与个人

投入的关系。 
如何合理地分配组织的资源是每一个组织必

须解决的问题。本研究与前人探讨组织资源分配公

平感研究的主要不同在于：前人研究主要探讨与人

有关的主观因素对组织分配公平的影响; 而本研究

主要探讨了客观因素对组织资源分配公平感的影

响。个人的能力、绩效、公平敏感性等主观因素是

因人而异的 , 在组织分配公平中也是较难把握的 , 
因而吸引了更多的研究关注。然而, 这也使得研究

者忽略了客观因素影响公平感的研究。这也导致组

织管理者忽略了从最好把握的客观因素入手去解

决组织分配不公平的问题。而事实上, 从这些客观

因素入手, 对组织分配不公平问题也能起到良好的

效果。所以, 本研究的另一重要意义在于从另一个

研究角度关注了组织资源分配公平的问题, 希望以

后的研究者关注影响组织分配公平的主观因素同

时也注重客观因素。 
然而, 本研究的实验过程中也存在一些不足之

处。首先, 在实验中没有考虑资源的不同额度对分

配公平感的影响。交换价值及工资性质对公平感的

影响可能会受到资源额度大小的调节。交换价值和

工资性质对公平感的影响可能会因资源额度的变

化而变化。此外, 本研究设计的情景条件比较单一, 
以没有工作经验的大学生为被试, 实验的外部效度

不够好, 在后续的研究中可以适当地增加不同的工

作情景条件, 以增强研究的说服力。 

6  结论 

综合 3 个实验的研究结果, 可以得到如下结

论：(1)采用同样的分配方式分配不同类型的资源给

人带来的公平感不同。(2)不同类型资源的交换价值

和工资性质是导致这一现象的重要原因。(3)未来关

于组织分配公平感的研究中, 不仅要关注主观因素

对分配公平感的影响, 同时也应该考虑客观因素对

组织分配公平感的作用。 
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Abstract 
One fundamental problem of organized groups is how to distribute resources fairly. Fairness and equitable 

distribution can increase working enthusiasm of the organization’s members and make them feel worthy to finish 
their jobs. Previous research found that people do not feel allocating money equally is as fair as distributing 
specific goods evenly. Previous studies hold the opinion that this kind of result can be attributed to the fact that 
money as a medium of exchange is compared with other specific goods rather than other essential properties of 
money. Based on previous studies, another hypothesis put forward that the relevance of the allocated resource 
and salary (the property of resource) is another reason for less sense of fairness to distribute resources equally. 

In order to test the possibility, three experiments were carried out. Experiment 1 tested the possibility that 
the allocated resource money is more likely to be regarded as a part of salary, compared with specific goods. 
Experiment 2 was designed to test whether exchange value resulted in less sense of fairness to distribute 
resources equally when the allocated resource is money rather than specific goods. Experiment 3 examined both 
factors (the property of resource and medium of exchange) which may influence the fairness of distributing 
resource equally.   

The results of experiment 1 indicated that people are more likely to treat extra money as a part of salary 
than extra specific goods. The results of experiment 2 replicated the results of previous studies, suggesting that 
the differences in the perceived fairness of allocating different resources lie in the medium of exchange of 
resources. The results of experiment 3 demonstrated that the property of the resource and the exchange value 
affect the allocated fairness respectively.  

These three experiments of the present study provide support for the hypothesis that not only the property 
but also the relevance of the allocated resource and salary have a major impact on this important psychological 
phenomenon, sense of fairness. These findings suggest that egalitarian outcomes have a greater likelihood of 
being accepted as unfair, when the resources being distributed represent wages rather than welfare. This new 
discovery has important guiding significance for the organization to better allocate resources in the future. 

Key words  money; distribution of resource; fairness; property of resource; medium of exchange 


