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Abstract 
Employees often have "how much" psychological expectations for organizational pay increases. If 
the organization’s actual salary increase is equal to or greater than the employee’s psychological 
salary expectation, the employee’s psychological salary expectation can be met at the level of sal-
ary increase. Although the employees' psychological expectation of salary increase is satisfied, 
however, the satisfaction level of the psychological expectation of salary that has been satisfied 
can still significantly interfere when they obtain unfair salary increase information (Experiment 
1); external unfair increase the salary information has a more significant impact on the satisfac-
tion level of middle and senior employees; the internal unfair salary increase information has a 
more significant effect on the satisfaction level of basic-level employees (Experiment 2). 
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摘  要 

员工面对于组织的加薪，通常会产生“加多少”的心理预期。如果组织的实际加薪等于或者大于员工自

我的加薪心理预期，员工的加薪心理预期可以在加薪的水平层面得到满足。但是，在员工加薪心理预期
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得到水平满足的情况下，员工在进一步获得不公平的加薪信息时，能够显著干扰已经得到满足的加薪心

理预期水平满足度(实验1)；外部不公平加薪信息对中高层员工的加薪水平满足度影响更加显著；内部不

公平加薪信息对基层员工的加薪水平满足度影响更加显著(实验2)。 
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1. 引言 

已有的研究验证了员工在获得组织的加薪信号时，会瞬间在内心产生一个“加多少”的加薪心理预

期[1]，虽然员工的加薪心理预期满足可以有弹性，但过低的加薪心理预期满足度可能与加薪目标事与愿

违[2]，员工加薪心理预期是否得到满足以及满足的程度，会宽泛性的影响员工的行为、倾向与绩效[3]。
同时，由于意识到薪酬通常按月发放并使员工产生习惯心理，组织加薪的时点突变效应使得加薪成为激

励作用产生的源泉[4]，而引起学者们对加薪问题的关注。在以往一系列关于加薪的研究中，除了较早关

于加薪幅度、加薪比例、加薪依据等研究外[5]。学者们意识到员工为寻求尊重而期望组织的加薪与自我

心理预期对等[1]。他说，认识到加薪的水平与公平是一个问题的两个方面，单纯的加薪水平满足可能并

不会使员工感到满意，也就是说，员工对加薪的满意不仅取决于加薪水平的高低，更取决于加薪的公平

性，加薪的公平公正性要体现在加薪规则中[6]。但是纵观关于加薪水平和公平问题的研究成果，我们认

为大部分研究没有将加薪的水平与公平有机结合起来，一些研究虽然认识到加薪水平与公平密不可分，

加薪公平与否影响水平满足度，但是并没有讨论影响的路径与差异性。因此，本文通过心理实验，探讨

不公平的加薪信息干扰员工加薪心理预期水平满足度的机理及其差异性。 

2. 文献回顾与假设推理 

2.1. 加薪公平与加薪水平满足度 

按照公平理论的观点，员工会根据个人投入和个人产出进行比较后产生加薪的水平期待，一旦实际

加薪与员工期望值不符就会产生落差感[4] [6]。但是，这个比较过程不仅取决于加薪水平的高低，更取决

于加薪的公平性[6]，加薪的水平与公平具有的内在逻辑关联性，会导致加薪公平性的感知差异[7]。因为

根据社会比较理论，个体在缺乏客观的情况下，会利用他人作为比较的尺度来进行自我评价，从而解释

了因比较而产生公平心理的作用机制[6]。在这个机理中，如果让员工受到了不公平的对待，就可以否定

员工在没有比较的情况下对“水平满足”的认可[8]。以此推理，员工加薪心理预期是否满足，不仅受“自

我”视角的“水平差异”比较的影响，也受从“他人”视角的“公平对待”比较的影响。因而提出假设： 
H1：不公平的加薪信息会显著干扰加薪水平预期满足度。 

2.2. 不公平信息对员工加薪水平满足度的影响差异性 

员工选择与组织内的他人(internal other)和组织外的他人(external other)比较可以产生的内部与外部

公平两类公平感知。那么，内、外部加薪是否公平的感知对于加薪预期满足度的干扰是否存在差异？从
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现有文献的研究结论来看，由于员工对加薪内、外部公平认知偏好程度有差异[9]，而导致员工对于内外

部信息差异感知不同的机理在于公平感是一个主观判断的过程，其主观性的重要体现就在于参照对象的

选择[10]。在这个过程中，不仅受到员工信息获得方式、路径以及比较心理、价值观等差异的影响，会对

内部、外部不公平信息形成认知差异[11]，而且近因效应理论解释了“最近”的信息影响远大于“最远”

信息的影响，因而最近一次加薪或者员工身边内部人加薪的不公平信息感知将产生更大影响[3]。 
另外，加薪对薪酬进行水平调整的过程中，员工对于加薪公平与水平的认知是融合在一个维度中[12]，

而根据体认知理论，由于个体的特征、经验、知识、价值观、基本假设等存在差异[13]。因此，在组织中

的高管与普通员工的认知基础和价值观差异等决定了他们对相关信息的解释力和理解能力的不同，进而

影响了他们的最终抉择[14]。比如，价值导向的差异使中高层考虑问题兼具眼光的长远性和局面的延展性，

会更关注外部信息，而基层员工更关注内部信息[13]。一些学者从实证研究的视角发现，当参照对象不同

时，人们的分配公平感会产生变化，甚至会影响程序公平感，具体表现为当被试以自己的同事作为比较

的参照对象时，在程序公平及分配公平上并无显著差异性，而以外部科研人员作为比较对象时，二者均

具有显著差异性[15]。从员工等级视角研究公平感知差异的研究中，有学者证实不同群体对于加薪公平的

感知具有差异性，中高层员工更关注加薪的外部公平性，而基层员工则更关注加薪的内部公平性[9]，而

行业内高管薪酬差异程度对高管团队垂直薪酬差异存在跨层负向调节作用[16]，即行业内中、高层管理者

的薪酬差异比较大时，会令其产生较强的不公平感，说明中、高层员工会更加注重外部公平。但这些研

究都没有具体说明内部与外部不公平信息感知到底哪一个影响更大？在群体之间是否以及财政什么样的

差异？因此，根据以上推理，本文提出两个假设： 
H2：内、外部不公平加薪信息对员工加薪预期水平满足度的干扰存在显著差异。 
H3：内、外部不公平加薪信息不仅对员工加薪预期水平满足的干扰存在显著差异，而且在不同等级

的员工群体间也存在显著差异性。 

3. 实验研究 

本文通过 2 个实验来验证以上假设。为了保证实验的顺利与科学性，实验设计经过焦点小组讨论认

为，由于研究主题具有特定性，整个实验的实验材料均需要进行自主设计。并且将“加薪不公平感”定

义为同职位同事或同行的加薪水平明显高于自己的加薪水平。需要指出，显然不是所有的加薪差异都可

能产生不公平感，这种差异要达到一定的量。这个数量“是多少”本身就是一个值得深入研究的问题，

但考虑到不是本文研究的主题，本研究通过专家讨论与间接的文献研究成果为基础，在实验材料中同类

员工的加薪数量差异确定在 30%以上。 

3.1. 实验 1 

实验 1 旨在验证在员工加薪心理预期满足的情境下，加薪的不公平信息对加薪水平满足度是否会有

影响，以验证假设 1 是否成立。 

3.1.1. 实验设计和流程 
实验设计：采用加薪公平(公平组 vs.不公平组)单因素被试间设计，因变量是员工对于加薪水平满足

度的感知。实验样本主要由 87 名管理人员及一般员工构成。具体操作是随机选取被试，邀请他们完成实

验。收到数据后，经过筛查和剔除最后共有 80 份数据用于统计分析，每组各 40 份。 
实验 1 流程：首先，将被试随机的分为两组(公平组 vs.不公平组)。其次，请被试完成任务 1，即对

于公平水平重要性的认知，要求被试回答组织加薪行为中有关公平水平重要程度的题目，例如“你认为

与同行比较加薪是否公平的重要性在加薪中的体现”(1 = 非常不重要，7 = 非常重要)。再次，完成无关
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分心任务(一些简单的数学计算题)，以免让被试猜疑实验目的而对本研究结果造成影响。最后，在无关分

心任务后让各组被试阅读加薪材料。 
实验材料首先确保其加薪心理预期已经满足。公平组的材料会有“你的实际加薪额已超过你所想的

心理预期，而跟你同职位的员工也进行了加薪，其加薪额跟你一样”的描述来体现出他们此次加薪是公

平的，不公平组也会通过材料来体现出加薪的不公平；在两组被试都阅读完相关材料后，要求被试回答

“你的实际加薪额是否达到了你的加薪心理预期？”等问题来加强被试对于加薪心理预期满足这一前提

的感知，并借此进一步确保实验的质量、筛选数据；而为了确保被试的公平或不公平感知机制启动成功，

会让被试回答“你在此次加薪中是否感受到了加薪公平？”(1 = 是，2 = 否)这一问题，所以若实验中被

试的公平机制或不公平机制启动成功，公平组的均值应低于不公平组(公平组中“1”较多，而不公平组

中“2”较多)；最后进行加薪水平满足程度的测量“你此次加薪的加薪水平满意度为？”(1 = 非常不满

意，7 = 非常满意)。完成上述任务后，让被试报告其年龄、性别等人口统计学信息。 

3.1.2. 操作检验与结果 
对公平组与不公平组进行独立样本 t 检验，发现公平组被试在材料中确实感受到了公平，不公平组

的数据分析结果也是显著的(M 公平 = 1.12，SD = 0.362 vs. M 不公平 = 1.90，SD = 0.304; t(79) = 27.143，p < 
0.001；Cohen’s d = 2.334)，通过独立样本 t 检验发现公平组相较于不公平组感知到的公平程度更高，检

验结果进一步验证了在实验中分别成功启动了被试的公平感知机制或不公平感知机制。 
主要结果：将公平组编码为 1，不公平组编码为 0；首先对数据进行简单分析发现，公平组(n = 40)

有 9 人(22.5%)选择了非常满意、有 11 人(27.5%)选择了比较满意、有 13 人(32.5%)选择了满意，总共归

结为达到满意效果的百分比为 82.5%；不公平组(n = 40)有 14 人(35%)选择了非常不满意、有 9 人(22.5%)
选择了比较不满意、有 11 人(27.5%)选择了不满意，达到不满意程度的总占比为 85%。再对两组被试针

对此次加薪的加薪满意度进行方差分析得到(F(1, 79) = 28.471, p < 0.001)，即公平组与非公平组在加薪满

意度的感知上存在显著差异，证明假设 1 成立。 

3.1.3. 讨论 
实验 1 讨论了在员工加薪心理预期满足的前提下，加薪公平对加薪水平满足度的干扰。实验结果证

实了假设 1 但是，实验 1 虽证实了假设 1 的成立，但其仍无法回答两个问题：一是这一作用机制是否在

不同的职位等级间存在差异；二是内、外部公平的不同对不同人员的加薪水平满足度有何影响。需要继

续实验 2，以回答实验 1 没能回答的问题。 

3.2. 实验 2 

实验 2 旨在验证假设 2、假设 3 是否成立。 

3.2.1. 实验设计和流程 
实验设计：此实验中对于加薪公平的定义是相较于同事或同行其加薪水平一致，而加薪的外部不公

平定义为被试的加薪水平远低于同行，加薪内部不公平表示为同事的加薪水平高于被试的加薪水平。实

验 2 采用加薪公平(外部不公平组 vs.公平组 vs.内部不公平组)及等级群体(中高层组 vs.一般员工组)被试间

设计(3 × 2 设计)，因变量是对于加薪水平满足度的感知。实验样本主要由 246 名即将步入职场的大学生

构成，随机分为中高层组和一般员工组，其中中高层组有 121 人，一般员工组有 123 人。收到数据后，

经过筛查和剔除最后共有 236 份数据用于统计分析，中高层组 116 份，一般员工组 120 份。 
实验流程：首先对被试给予不同的职位情境材料(中高层组 vs.一般员工组)，启动被试相应的职位认

知。其次，对被试进行内、外部公平的认知测量，让被试回答“你认为与同行比较加薪是否公平是属于
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那种公平类型？”(1 = 内部公平，2 = 外部公平)等问题，确保被试对于内、外部公平的认知准确，并在

统计数据时进一步借此筛查数据。在完成无关分心任务后(同实验 1)，要求被试完成对公平水平重要性的

认知，要求被试回答有关公平水平重要程度的题目，例如“你认为与同行比较加薪是否公平的重要性在

加薪中的体现”(1 = 非常不重要，7 = 非常重要)。最后，完成对加薪水平满足程度的测量：先给各组被

试加薪的情境材料，对于外部不公平组在材料中会通过“你目前觉得加 800 元就好了，但到月末收到工

资后发现加了 1200 元，但是跟公司同类型同水平的某个企业也在加薪，且跟你职位层级一样的同行张三

加了 1600 元”。这样的描述来体现加薪的外部不公平。内部不公平组材料为“你目前觉得加 800 元就好

了，但到月末收到工资后发现加了 1200 元，但是公司内跟你职位层级一样的同行张三加了 1600 元”。

而对照组的材料中也会有“你目前觉得加 800 元就好了，但到月末收到工资后发现加了 1200 元，事后经

过调查你发现跟你同职位的同事张三也进行了加薪，其加薪额跟你一样也是 1200 元；跟公司同类型同水

平的某个企业也在加薪，且跟你职位层级一样的同行张三也加了 1200 元”这样的语句来体现出其相较于

内、外部的加薪都是公平的；在阅读完材料后，要求被试回答“你此次加薪的心理预期为？”等问题来

确保被试是在仔细阅读材料后才作答的；最后，测量被试的加薪水平满足度“你此次加薪的加薪满意度

为？”(1 = 非常不满意，7 = 非常满意)。完成实验后，被试报告其性别、年龄等信息。 

3.2.2. 操作检验与结果 
首先检验实验 2 的材料是否真正启动了被试的公平(不公平)感知机制。分别对中高层组及一般员工组

的公平组、外部不公平组及内部不公平组(中高公平、中高外不公平、中高内不公平、一般公平、一般外

不公平、一般内不公平共 6 组)的“是否感知到公平(不公平)”题项进行简单效应分析发现，中高层员工

中相较于公平组，外部不公平组与内部不公平组感受到的不公平程度更高(M 中高公平 = 1.09, SD = 0.231 vs. 
M 中高外不公平 = 1.90, SD = 0.307, t(77) = 11.143, p < 0.001; Cohen’s d = 1.356; M 中高公平 = 1.09, SD = 0.231 vs. 
M 中高内不公平 = 1.90, SD = 0.304; t(73) = 10.268, p < 0.001; Cohen’s d = 1.303)。一般员工中相较于公平组，外

部不公平组与内部不公平组感受到的不公平程度也更高(M 一般公平 = 1.07, SD = 0.264 vs. M 一般外不公平 = 1.90, 
SD = 0.297, t(79) = 12.221, p < 0.001; Cohen’s d = 1.397；M 一般公平 = 1.07, SD = 0.264 vs. M 一般内不公平 = 1.92, 
SD = 0.277; t(79) = 12.307, p < 0.001; Cohen’s d = 1.401)。以上结果说明，公平(不公平)机制启动成功。 

主要结果：首先，检验中高层组在加薪公平、内外部不公平时的加薪水平满足度变化，将中高层对

应的内部不公平组编码为 1，公平组编码为 0，外部不公平组编码为−1。内部不公平组(n = 40)有 8 人(20%)
选择了非常不满意、有 17 人(42.5%)选择了比较不满意、有 12 人(30%)选择了不满意，共计达到不满意

效果的百分比为 92.5%；公平组(n = 37)有 9 人(24.32%)选择了非常满意、有 13 人(35.14%)选择了比较满

意、有 13 人(35.14%)选择了满意，共计达到满意程度的百分比为 94.6%；外部不公平组(n = 39)有 17 人

(43.59%)选择了非常不满意、有 12 人(30.77%)选择了比较不满意、有 4 人(10.26%)选择了不满意，达到

不满意程度的总占比为 84.62%。对此次加薪的加薪满意度进行方差分析得到(F(2, 114) = 19.366, p < 0.001)，
即中高层公平组与内、外部不公平组在加薪水平满足度的感知上存在显著差异。进一步探究中高层内部不

公平与外部不公平组在加薪水平满足度上的差异，经方差分析得(F(1, 79) = 23.117, p < 0.001)，即中高层

在内、外部不公平信息下感知到的加薪水平满意度具有显著差异。 
其次，检验一般员工组在加薪公平、内外部不公平时的加薪水平满足度变化，将一般员工对应的内部不

公平组编码为 1，公平组编码为 0，外部不公平组编码为−1。内部不公平组(n = 37)有 14 人(37.84%)选择了非

常不满意、有 9 人(24.32%)选择了比较不满意、有 6 人(16.22%)选择了不满意，共计达到不满意效果的百分

比为 78.38%；公平组(n =41)有 6 人(14.63%)选择了非常满意、有 16 人(39.02%)选择了比较满意、有 10 人

(24.39%)选择了满意，共计达到满意程度的百分比为 78.04%；外部不公平组(n = 42)有 5 人(11.9%)选择了非
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常不满意、有 11 人(26.19%)选择了比较不满意、有 19 人(45.24%)选择了不满意，达到不满意程度的总占比

为 83.33%。对一般员工组的加薪满意度进行方差分析得到(F (2, 117) = 24.778, p < 0.001)，即一般员工组在加

薪公平与内、外部加薪信息不公平时对加薪水平满意度的感知存在显著差异。进一步探究一般员工内部不公

平与外部不公平组在加薪水平满足度上的差异，经方差分析得(F (1, 79) = 20.618, p < 0.001)，即一般员工在

内、外部不公平信息下感知到的加薪水平满意度仍然具有显著差异。以上数据说明，加薪的内、外部公平不

管是对中高层员工还是一般员工加薪水平满足度的干扰都存在显著差异，即验证了假设 2 的成立。 
进一步，依据实验 2 的分析，中高层组和一般员工组在加薪内、外部公平上的偏好做分析得出：一

般员工组(n = 120)认为加薪内部公平的重要性在加薪中的体现其重要程度达 76.67% (非常重要有 25 人

(20.83%)，比较重要 37 人(30.83%)，重要 33 人(27.50%))，而认为加薪外部公平的重要性在加薪中的体现

其重要性仅为 14.17% (非常重要有 3 人(2.50%)，比较重要 2 人(1.67%)，重要 12 人(10%)，详见图 1)，以

上结果进一步验证了一般员工相较于加薪的外部公平更重视加薪的内部公平；同上述处理，中高层组(n = 
116)认为加薪内部公平的重要性在加薪中的体现其重要程度仅 22.41% (非常重要有 5 人(4.31%)，比较重

要 8 人(6.9%)，重要 13 人(11.21%))，而认为加薪外部公平的重要性在加薪中的体现其重要性高达 97.41% 
(非常重要有 31 人(26.72%)，比较重要 42 人(36.21%)，重要 40 人(34.49%)，详见图 2)。以上数据说明中

高层组在加薪中确实更为注重外部公平，这也解释了为什么中高层组和一般员工组在加薪公平种类不同

时对于加薪水平满足度的感知是存在显著差异的，从而证实假设 3 是成立的，即内、外部公平对加薪水

平的干扰在员工等级群体间存在显著差异性，具体解释为对于中高层群体而言，相较于内部公平，加薪

外部公平对加薪水平满足度具有更高的提升作用；而对一般员工来说，相较于加薪的外部公平，内部公

平对于加薪水平满足度具有更高的提升作用。 
 

 
Figure 1. Schematic representation of middle and high-level groups’ preferences for internal and external fair selection 
图 1. 中高层组对内外部公平选择偏好示意图 

3.2.3. 讨论 
实验 2 采用多因素被试间设计的方式检验了在加薪公平与加薪水平作用机理中存在的群体差异及内

外部差异。实验结果证实了假设 2、假设 3 的成立，即内外部有关加薪的不公平信息对加薪水平的干扰

确实存在差异性，且在不同的员工等级群体中存在着不同的干扰程度，对中高层来说外部不公平信息对

于加薪水平满足度的干扰大于内部不公平信息，而对一般员工来说，内部的加薪不公平信息对水平满足

度的干扰大于外部不公平信息。 
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Figure 2. Schematic representation of general employee groups’ preferences for internal and external fair selection 
图 2. 一般员工组对内外部公平选择偏好示意图 

4. 结论与讨论 

4.1. 结论 

心理实验结果显示，在员工加薪心理预期满足的前提下，加薪公平会显著干扰加薪水平的满足度。

这一结论也证实了本文最初就提出的如果员工的加薪心理预期本身就没满足，而加薪又不公平时，公平

对加薪水平满足度的影响并不是干扰而是两次未满足结果的叠加；进一步研究发现，由于不同员工等级

群体在工作投入、公平信号源感知等方面的差异，存在着对内、外部加薪公平的干扰机制差异：对于中

高层员工，他们在加薪时更注重加薪的外部公平，所以相较于跟自己同公司、同职位的同事比较，他们

更在乎跟同行比较的加薪公平，即加薪的外部是否是公平的对中高层管理者的加薪水平满足程度干扰程

度越大；而对普通员工来说，相较于外部公平更注重加薪的内部公平，即加薪时公司内部是否是公平的

对普通员工的加薪水平满足程度干扰程度更大。 

4.2. 理论贡献 

第一，本文首次将加薪价值观体系中的加薪公平与加薪水平满足度融合为一个问题的两个方面。之

前的研究大都从公平或水平的单一层面分别研究这一问题[17]-[22]，虽有研究也预示或间接表达了公平与

水平是关联的[8]，但并未做详细探究。本文将加薪公平与加薪水平满足度置于同一个研究体系中，充分

论证了加薪的公平性与加薪水平满足度二者之间的辩证关系：当加薪心理预期满足这一条件成立时，加

薪公平对于加薪水平是干扰作用；而当这一条件不成立时，员工的加薪不满足感知是两次未满意状态的

叠加。因此，本研究不仅丰富了影响加薪满意度的前因变量体系，而且填补了在现有研究体系中加薪公

平与加薪水平满足度相结合这一视角的空白，也为组织加薪对策提供了新的制定依据。 
第二，本文首次验证了加薪内、外部公平对员工加薪满足度干扰程度的不同。以往对加薪公平与加

薪水平满足度的研究大多是从结果公平、程序公平和交互公平的视角，验证程序公平和交互公平以及分

配公平对加薪和福利满意度的中介及调节作用[17]，但是没有发现从内、外部公平视角的直接研究；而一

些从内、外部公平角度的研究也大多是对于工作满意度等的研究[23]，没有发现直接针对加薪满意度的研

究。本文的研究结论补充了内、外不公平信息对加薪水平满足度干扰的直接研究。 
第三，研究从公平关注程度差异性视角具体解释了加薪公平对加薪水平满足度的干扰在员工等级群

体间的差异性。以往关于加薪满意度的差异研究通常以性别、年龄等人口统计学变量为依托，本文补充
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了从员工的等级群体为变量的公平对水平干扰机制的探究，首次探索论证了加薪公平对加薪水平满足度

干扰作用的边界条件，即内外部公平条件的不同以及员工等级群体的不同在加薪公平对加薪水平满足度

的干扰作用机制中有着不同的作用机理。 

4.3. 研究不足与展望 

本研究仍有可能存在不足：一是实验得到了可以接受的数据验证，但仍然可能存在实验数据的误差；

二是在加薪不公平信息对加薪水平满足度干扰的过程中，并没有对一系列可能的中介与调节机制进行探

究，需要在今后的研究中加以补充。 
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