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摘要：研发人员成功智力的培育是推动科技进步的一个主要动力源。在知识经济时代，公平性偏好对研发人员成功智力的成长存在着积极的促进作用。基于亚当斯的分配公平思想，借助于结构方程模型，以满意度和敬业度为中介变量，经验性的研究揭示了分配公平对研发人员成功智力成长的促进机理，发现对分析型智力和创造型智力的成长存在着明显的促进作用，而对实践型智力成长的缺乏促进功能。由此提出了研发人员成功智力的促进策略，从而推动了我国整体科技创新能力的成长。
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1亚当斯分配公平思想及其经济效应分析
公平问题是人类发展史中的一个重大问题，也是迄今未曾得出明确答案的一个难题，对人类社会进程的影响甚至超过饥荒。同时，公平问题也是多学科共同关注的领域，从宗教学、政治学、社会学延伸到心理学和经济学，又延伸到管理学。公平的类型较多，但分配公平是管理学所关注的第一类公平。1965年，美国著名的管理心理学家、行为科学家，美国北卡罗来纳大学的行为心理学教授约翰·斯塔西·亚当斯（John Stacey Adams），通过研究报酬分配的公正性和合理性对员工工作热情的影响，提出了分配公平理论，认为一个人不仅关心自己的产出与投入，也关心他人的产出与投入，即不仅关心自己的绝对报酬量，也关心与他人相比的相对报酬量[1]。
    亚当斯的分配公平思想不仅为公平理论的发展奠定了基础，也对管理实践及变革产生了深远的影响。由此，亚当斯被誉为公平理论的创始人。当然，这是针对管理学科而言的，因为亚当斯的公平理论源于政治学和社会学的公平思想。概括而言，分配公平主要是指组织成员对分配结果的公平感受。亚当斯的贡献在于，从管理学的视角探讨了员工的个人投入与产出之间的平衡关系。其中，个人产出包括金钱、物品、工作安排以及获得的赏识等，个人投入包括努力程度、工作时间、精力耗费、教育程度、以及其他各种无形损耗。亚当斯指出，如果个人认为自己的投入产出比与他人的投入产出比大致相等，就会产生公平感，否则，就会产生不公平感，而不公平感就会滋生不满的心理情绪，导致工作效率的下降[2]。

分配公平理论是组织公平理论的早期发展阶段，在新古典经济学的支配下，对现代经济和管理的影响仍经久不衰。自二十世纪60年代初期至70年代中期，组织公平的研究主要集中于分配公平领域。1961年，美国社会学家Homans在其社会交换理论中首次提出了分配公平的理念，认为分配公平是基于交换的目的而在组织中承担一定责任的个体希望在组织中得到的两种预期结果，即与个人付出相对等的报酬以及与他人相一致的付出报酬比例。美国学者Deutsch认为，分配公平是指组织成员对组织人力资源管理决策结果的公平性的判断和评价。亚当斯的分配公平思想是基于社会交换理论而形成的，对管理实践中的公平激励存在着深远的启示[3]。我国学者参照于亚当斯的公平理论，对我国的公平管理实践进行了深入的思考。叶章和（1995）论述了亚当斯的公平理论在管理实践中的应用，认为员工的不公平感来自报酬不足和报酬过多两个方面，即报酬的过多和过少都会引起员工的不公平感，从而使员工产生相应的行为反应[4]。王呈斌（2008）基于亚当斯的公平理论研究了民营企业薪酬满意度的影响因素，发现内部公平的影响强度最大、外部公平次之、自我公平最弱，认为民营企业薪酬设计要兼顾外部公平、内部公平和自我公平，从而可以不断提高薪酬管理水平并提高薪酬满意度[5]。张瑾、张效功（2009）基于亚当斯公平理论分析了企业薪酬公开和薪酬保密的矛盾，认为薪酬公开和薪酬保密并无实质上的优劣之分，并根据员工的薪酬公平偏好提出了薪酬保密的标准和范围[6]。

在亚当斯分配公平理念的基础上，公平理论的发展一刻也没有停止过，随后出现了程序公平、互动公平、组织公平等思想，并促进了经济理论的变革，为行为经济学的发展创造了有利的前提条件，并对传统经济学产生了强有力的冲击，反过来又引导管理行为的再次优化。我国学者在这方面做出了卓越的贡献，出现了一些较有影响力的研究。魏光兴（2006）解析了公平偏好下的锦标激励机制，认为在锦标激励机制中，公平性偏好不仅通过参与约束降低代理人的努力程度，也会通过激励相容约束提高代理人的努力程度，因而应该有效地识别员工的公平性偏好对企业锦标激励制度的影响方式[7]。蒲勇健（2007）将“公平动机”植入传统的委托——代理模型之中，论证了公平互惠型的委托代理合约的社会效用水平高于传统模式下委托代理合约的效用水平，非理性代理人的行为有助于增大委托人的利益，从而实现了社会福利的整体扩展[8]。李训、曹国华（2008）分析了公平偏好下的激励机制，将公平偏好理论融入了传统的委托代理模型，发现了公平偏好因素颠覆了传统委托代理模型中的若干结论，认为在员工努力可以观测的情况下，雇主可以针对公平偏好型员工来设计有别于纯粹自利型员工的激励机制，从而达到期望效用的最大化[9]。可见，现有的公平理论的研究既没有针对于具体的群体，也没有基于翔实的样本检验，又没有涉及利他性公平，因而在价值应用上大打折扣。不言而喻，不同群体的公平偏好是存在着差异的，传统的利己性公平已不再完全适合于现代社会的特征，公平理论的应用价值只有在实践的平台上才能显现出来。
研发人员是科技进步的主要推动者，也是社会进步的一个重要动力源，因此，研发人员科技创新能力的成长一直是全社会所注目的问题。根据公平理论，研发人员的创造力也受到公平感的影响，然而，现有的公平研究并没有针对于研发人员而展开，仅停留于理论层面，缺乏数据检验的支持，因而也无从得到可行的结论。同时，现有的研究仅关注了利己性公平，而没有关注行为经济和实验经济理论下的利他性公平，而利他性公平恰恰是知识型人才的一个关键性的公平偏好要素。在公平偏好下，从心理学的视角来分析，按照Sternberg成功智力理论，研发人员的科技创新能力可以分解为分析型智力、创造型智力和实践型智力三个要素[10]。同时，公平偏好对研发人员科技创新能力的影响是现实而持久的，不仅存在着直接的影响，也通过研发人员的满意度和敬业度产生间接的影响。员工满意度和敬业度是现代人力资源管理的前沿性问题，在现代经济环境下，明显受到分配公平的驱动。尽管组织公平理论已在亚当斯分配公平思想的基础上衍生了更多的新内容，但分配公平思想对管理实践的影响方式、范围和幅度也在变化。因此，基于亚当斯分配公平思想，借助于满意度和敬业度的中介效应，研发人员成功智力开发机制的研究具有现实的价值和意义。
2研究模型的设计

2.1分配公平对研发人员满意度和敬业度的促进效应分析
    分配公平是公平理论的基座，对于研发人员的满意度和敬业度存在着内在的驱动作用。亚当斯认为，当一个社会个体产生不公平感觉时，可能会采取如下措施：①通过自我解释来实现自我安慰；②采取一定的行为，改变他人的福利状况；③采取一定的行为，改变自己的福利状况；④更换比较对象，以获取心理上的公平感；⑤发泄心中愤怒，制造人为矛盾[11]。也就是说，当研发人员发现自己处于不公平分配待遇时，就会削弱对工作环境的满意度，降低敬业度。在现代经济环境下，研发人员不仅关注自己是否受到公平的待遇，也关注同事是否受到公平的待遇。当在同事身上产生分配不公的现象时，研发人员同样会感到愤懑和压抑，同样会使自己的满意度和敬业度遭受毁损，这一点与亚当斯的公平思想存在着差异，因为亚当斯的分配公平分析是立足于自身的，而非立足于他人。满意度和敬业度之间并不存在必然的一致性，满意度高的员工并不一定存在着高的敬业度，满意度低的员工也并不一定存在着低的敬业度，因为敬业度还受到个体的性格、品德、价值观、职业生涯规划等因素的制约。
    根据以上分析，可以提出如下研究假设：

    H1a：分配公平对研发人员满意度存在正向促进作用。

    H1b：分配公平对研发人员敬业度存在正向促进作用。

2.2分配公平对研发人员成功智力的促进效应分析
分配公平对研发人员成功智力的促进在理论和实践上都得到分析和验证。分配公平感是一种心理感觉，产生积极、愉悦、开阔的心境，有助于激发成功智力各个要素的成长[12]。Sternberg将成功智力分为三个要素：分析型智力、创造型智力和实践型智力。简而言之，分析型智力是对问题的认识和领悟能力，创造型智力是在认识和领悟的基础上创造性地构思自己新的思维模式的能力，而实践型智力是将认识和创造的观念应用于解决实际问题的能力。对于研发人员而言，这三种成功智力要素也是其科技创新能力的本源，只是大多管理学领域上的关于科技创新能力的研究未曾深入到心理学的层面。1996年，Robins在Adams公平理念的基础上进一步研究发现：如果员工认为自己的收益高于付出，就会努力工作来回报组织，借此消除可能来自组织中的嫉妒、偏见和鼓励；如果员工认为自己的收益和付出相当，就会维持目前的工作状态；如果员工认为自己的收益低于付出，就可能采取沉默、消极怠工、拒绝合作、离职等组织报复行为。显然，研发人员的公平感对分析型智力、创造型智力和实践型智力均存在着内在的激励作用，基于中国现实管理环境的相关研究也证明了这一论断。叶章和（1995）基于亚当斯公平理论的分析，认为在中国现实环境下，引发员工不公平感主要有如下因素：官僚主义作风、任人唯亲、裙带关系、“平均主义”的残余，而这些负面因素的削减可以提高员工的积极性和创造性[4]。李超平、时勘（2003）从心理学的视角研究了分配公平对员工工作倦怠的影响，发现分配公平会影响到员工的情绪衰竭和玩世不恭[13]。
根据以上分析，可以提出如下研究假设：

    H2a：分配公平对研发人员分析型智力的成长存在促进作用。

    H2b：分配公平对研发人员创造型智力的成长存在促进作用。

    H2c：分配公平对研发人员实践型智力的成长存在促进作用。

2.3研发人员满意度对成功智力的促进效应分析
    在分配公平偏好下，研发人员的满意度是一种积极的心理感受，可以为成功智力的成长创造祥和的心理氛围。如果研发人员对工作环境具有较高的满意度，就会处于激奋、自强、开拓的心理状态，观察力更为锐利、反应力更为敏捷、思考力更为缜密，从而使理论和实践更加融会贯通，必然促进分析型智力、创造型智力和实践型智力的成长[14]。当然，满意度对成功智力的驱动也是有条件的，分配公平感就可以创造较好的驱动条件。研发型人员对分配公平的满意可以直接转化为一种内在动力，这种现象在中国管理环境下已在多种场合得到证实。赵伟军（2004）研究了知识型员工的满意度，认为知识型员工在个人特质、心理需求、价值观等方面存在着特殊性，主要包括：①具有较高的创造性和自主性；②具有较高的专业特长和个人素养；③高流动性和低忠诚性；④工作过程难以监控，工作成果不易测评，而这些特殊因素都是个人创造力成长的温床[15]。向征、曾国平（2004）研究了重庆市高学历员工的满意度，就同事间人际关系、企业归属感、工作中的尊重与关怀、工资收入、食宿安排、参与企业决策的程度、奖惩制度的合理性、内部投诉的处理、机构设置合理性等事项进行了调查，发现这些满意度的影响因素也对员工业绩存在着直接的影响[16]。
    根据以上分析，可以提出如下研究假设：

    H3a：研发人员满意度对分析型智力的成长存在促进作用。

    H3b：研发人员满意度对创造型智力的成长存在促进作用。

    H3c：研发人员满意度对实践型智力的成长存在促进作用。
2.4研发人员敬业度对成功智力的促进效应分析
在分配公平偏好下，研发人员敬业度对成功智力存在着直接的驱动作用。敬业度越高，责任心就越大，对未知领域的探索欲望就越强，就会有效地激活个人的成功智力的潜力，提高认识问题、分析问题、解决问题的能力，从而使个人创造性发挥至极大状态[17]。对于研发人员而言，敬业度和满意度之间并不存在必然的相关性，即使在低满意度的情况下，研发人员照样保持旺盛的敬业度，因为研发人员敬业度除了受到物质利益的刺激之外，还受到使命感、价值观和长远职业规划的影响。在某种意义上来说，研发人员敬业度和成功智力开发融为一体，他们无论处于什么工作环境，都希望自己的创造力处于激活状态。用Sternberg成功智力理论来解释，就是研发人员时刻希望自己的分析型智力、创造型智力和研发型智力处于巅峰状态，以最大程度地延长自己的研发生命。研发人员是知识型员工的一种类型，而知识型员工敬业度对创作力的促进作用已在中国管理环境下被多个研究所证实，这也从一个侧面反映了研发人员敬业度对成功智力促进效应的存在性。李若水、王思瑶（2011）研究了知识型员工背景因素对敬业度的影响，主要包括性别、年龄、职务、婚姻、工作年限等方面，发现性别和工作年限对敬业度存在着显著的影响，婚姻和学历对敬业度缺乏显著的影响，但敬业度对知识型员工创造力之间存在着高度的正相关[18]。储成祥、毛慧琴（2012）研究了知识型员工敬业度的影响机制，认为知识型员工一般具有如下特征：①是知识和财富的双重拥有者；②学习能力较强，工作的自主性也较强，对新事物具有较强的探索欲望；③成就感的需求较高；④工作投入高于组织承诺，且工作业绩难以量化，而这些因素正是创造力成长所不可缺少的[19]。伍喆（2012）解析了知识型员工敬业度的三维模型，检验了个人——组织价值观匹配和分配公平感对员工敬业度的影响，提出了改进知识型员工敬业度的具体措施，认为敬业度对员工业绩存在着传导效应[20]。
    根据以上分析，可以提出如下研究假设：

    H4a：研发人员敬业度对分析型智力的成长存在促进作用。

    H4b：研发人员敬业度对创造型智力的成长存在促进作用。

    H4c：研发人员敬业度对实践型智力的成长存在促进作用。
2.5研究模型的确立
本研究拟以结构方程模型（SEM）来进行研究假设的检验。在设计结构方程模型之前，需要对分配公平、满意度、敬业度、分析型智力、创造型智力和实践型智力六个潜变量进行指标分解。
根据亚当斯的分配公平思想，再结合于知识经济时代分配公平理论的进展，研发人员分配公平要素可分解为如下4个指标：①认为自己在工作中的收入和付出是一致的；②认为同伴在工作中的收入和付出是一致的；③认为自己和同伴在工作中的投入产出比是大致相等的；④认为自己的收入大致反映了对团队或组织的贡献程度。显然，本测度指标体系的设计不仅立足于新古典经济学的利己主义思想，也立足于行为经济学的利他主义思想。
借鉴于现有的研究成果，研发人员满意度要素分解为如下4个指标：①对所从事领域的研发工作具有极高的兴趣；②对工作场所的人文环境和物质环境感到满意；③认为所从事的研发工作可以实现自己的人生价值；④认为自身的能力和潜力得到了恰如其分的展现和开发。同时，研发人员敬业度要素分解为如下4个指标：①带着饱满的热情投入工作；②善于克服各种不利因素所带来的工作倦怠；③在工作中享有高度的愉悦感；④勇于探索和挑战工作中未知的领域。
根据Sternberg的成功智力理论，研发人员分析型智力要素分解为如下4个指标：①具有较高的学习能力；②具有较高的科技环境适应能力；③能够正确定位自己的研发方向；④善于从不同角度来分析同一事物。研发人员创造型智力要素分解为如下4个指标：①善于进行各种知识和技能的组合；②善于进行深度思考；③能够灵活运用系统的观念来分析分散的事物；④在思维模式上不断超越自己，即不断打破自己的狭隘理念、戒除自己的行为弊端，并纠正自己的不良习惯。研发人员实践型智力要素分解为如下4个指标：①善于将自己的理论转变为现实的能力，并有效地服务于组织；②善于发现未来的技术市场需求；③具有良好的沟通与交往能力；④善于从日常经验中发现解决问题的方法。
    根据研究假设和要素分解的内容，可以构建研究模型如图1所示。
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                                图1  研究模型
3模型检验
    本研究拟以我国各行业研发人员为样本进行数据收集，数据收集方法采用李克特7点量表。研发人员一般分布在高校、专业研究机构、国有企业研发部门、大型民营企业研发部门、医疗机构等单位。在进行数据调查之前，根据分配公平、满意度、敬业度、分析型智力、创造型智力和实践型智力要素分解的内容进行问卷设计，设计出包含24个题项的调查问卷。数据调查方式包括实地采访、委托调查、电子邮件、电话采访四种形式。在调查之前，均要向被调查者说明此次调查的目的和意义，以免被调查者产生歧义。本次数据调查自2013年6月6日起，至2013年7月12日止，历时37天，获取有效样本数据200份。样本特征如表1所示。
                                表1  样本特征
	类别
	属性
	数量
	百分比
	
	类别
	属性
	数量
	百分比

	性别
	男
	132
	66
	
	学科
	电子
	12
	6

	
	女
	68
	34
	
	
	生物
	24
	12

	年龄
	<25岁
	10
	5
	
	
	化学
	28
	14

	
	25～30岁
	26
	13
	
	
	机械
	20
	10

	
	31～35岁
	28
	14
	
	
	能源
	18
	9

	
	36～40岁
	40
	20
	
	
	采矿
	18
	9

	
	41～45岁
	48
	24
	
	
	皮塑
	22
	11

	
	46～50岁
	22
	11
	
	
	环保
	10
	5

	
	51～55岁
	14
	7
	
	
	汽车
	18
	9

	
	>55岁
	12
	6
	
	
	航空
	12
	6

	学历
	博士后
	18
	9
	
	
	材料
	10
	5

	
	博士
	32
	16
	
	
	其他
	8
	4

	
	硕士
	44
	22
	
	政治

面貌
	中共党员
	64
	32

	
	本科
	66
	33
	
	
	民主党派
	46
	23

	
	专科
	20
	10
	
	
	无党派人士
	90
	45

	
	中专及以下
	20
	10
	
	职务
	处级以上
	12
	6

	职称
	高级职称
	76
	38
	
	
	处级
	22
	11

	
	中级职称
	62
	31
	
	
	科级
	30
	15

	
	初级职称
	50
	25
	
	
	股级
	36
	18

	
	无职称
	12
	6
	
	
	无职务
	100
	50

	专业

年限
	<5年
	16
	8
	
	地域

分布
	华北地区
	32
	16

	
	5～10年
	38
	19
	
	
	华东地区
	28
	14

	
	11～15年
	42
	21
	
	
	华南地区
	20
	10

	
	16～20年
	34
	17
	
	
	西北地区
	30
	15

	
	21～25年
	30
	15
	
	
	东北地区
	26
	13

	
	26～30年
	26
	13
	
	
	西南地区
	24
	12

	
	>30年
	14
	7
	
	
	东南地区
	40
	20


    基于200份有效样本数据，借助于SPSS11.5和Lisrel8.7软件，对研究模型进行实证检验，得检验结果如表2所示。
                             表2   检验结果
	假设
	路径
	系数负荷
	标准误se
	T值
	检验结果

	H1a
	分配公平→员工满意度
	0.45
	0.09
	5.00
	通过

	H1b
	分配公平→员工敬业度
	0.39
	0.11
	3.48
	通过

	H2a
	分配公平→分析型智力
	0.27
	0.09
	3.00
	通过

	H2b
	分配公平→创造型智力
	0.25
	0.08
	3.12
	通过

	H2c
	分配公平→实践型智力
	0.11
	0.10
	1.10
	未通过

	H3a
	员工满意度→分析型智力
	0.30
	0.08
	3.75
	通过

	H3b
	员工满意度→创造型智力
	0.44
	0.13
	3.35
	通过

	H3c
	员工满意度→实践型智力
	0.12
	0.09
	1.33
	未通过

	H4a
	员工敬业度→分析型智力
	0.36
	0.12
	3.00
	通过

	H4b
	员工敬业度→创造型智力
	0.41
	0.14
	2.92
	通过

	H4c
	员工敬业度→实践型智力
	0.36
	0.12
	3.00
	通过


    根据检验结果可知，假设H1a、H1b、H2a、H2b、H3a、H3b、H4a、H4b和H4c通过了检验，而假设H2c和H3c没有通过检验。同时得拟合指数列表如表3所示。根据拟合指数列表可知，模型检验效果较好。

                       表3  拟合指数列表                      
	拟合指标
	X2/d.f
	RMSEA
	RMR
	CFI
	NFI
	IFI
	CFI
	TLI
	AGFI

	指标现值
	2.222
	0.058
	0.082
	0.934
	0.926
	0.958
	0.911
	0.946
	0.821

	最优值趋向
	<3
	<0.08
	<0.1
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.9
	>0.8


4研究结论
    在现代经济社会，随着新古典经济理论的褪色和行为经济理论的兴起，分配公平愈加受到人们的关注，但对研发人员行为影响的研究却处于空白状态，而本研究在该领域进行了初步的探索，并将公平偏好从利己性公平扩展到利他性公平。根据检验结果可知，分配公平对我国研发人员的成功智力存在着现实性的促进作用，不仅直接促进其成功智力的成长，也通过满意度和敬业度间接促进其成功智力的成长。分配公平是组织公平理论中最为古老的公平形态，但仍发挥着实质性的经济效应，也仍然是管理学领域中的一种有效的激励策略，对研发人员同样存在着作用。
具体而言：研发人员的分配公平对满意度和敬业度均存在着积极的促进作用；分配公平对研发人员的分析型智力和创造型智力存在着积极的促进作用，而对实践型智力缺乏促进功能；研发人员满意度对分析型智力和创造型智力存在着积极的促进作用，而对实践型智力缺乏促进功能；研发人员敬业度对分析型智力、创造型智力和实践型智力均存在着积极的促进作用。
可见，对于我国研发人员科技创新能力培育而言，基于分配公平视角的公平激励尽管对分析型智力、创造型智力和实践型智力存在着一定的促进作用，从而促进了科技创新能力的成长，但是，这种促进功能还存在着一定的拓展空间，尤其是实践型智力的成长空间较大，可以通过组织公平感的改进和研发人员满意度的提高了实现。同时，在分配公平偏好下，研发人员敬业度对分析型智力、创造型智力和实践型智力的成长均发生了积极的作用，因而应该注重维持这种有利的局面。
根据检验过程可知，在知识经济时代，研发人员公平感的培育不应拘泥于亚当斯分配公平的初始理念，而应从传统经济学的利己主义向利己和利他共存的现代经济学转变，即研发人员不仅关注自身的收入公平，也关心他人的收入公平，希望整个研发团队处于收入公平的基座之上，而不是贪婪地妄求一切。知识经济条件下分配公平在内涵和形式上的变化应引起管理界的关注，而不能受到险隘的利己主义的束缚。当然，脱离于劳动付出的盲目的分配公平更不可取。
由组织公平理论发展的脉络可知，在分配公平的基础上又衍生了程序公平和互动公平，对公平偏好均存在着促进作用，但是，脱离了分配公平的程序公平和互动公平是不存在的，必须以分配公平为平台。无论组织公平理论在未来有何发展变化，但分配公平的激励效应是永远存在的，舍本逐末必然导致不良的后果。研发团队的决策者应对此具有清醒的认识。
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英文摘要
The correlation research among distribution fairness, engagement and success intellectual of R&D Personnel

--------based on data validation of Adams fair thought  
                   Guo Mei1  Yao Tao1  Zhang Tong-jian1  Lin Zhao-wen2 
(1.Jiangsu University, Management School, Zhenjiang 212013; 2.Guangdong Institute of Science and Technique, Guangzhou 510640)
Abstract: The fostering intellectual of R&D staff is a major power source to promote technological progress. In the era of knowledge economy, fairness preference of R&D staff has a positive promoting role for the growth of theirs success intellectual. Based on the Adams equitable distribution ideas, and by means of structural equation modeling and relying satisfaction and engagement as mediating variables, empirical research reveals the promoting mechanism of distribution fairness to success intellectual of R&D personnel, and find a clear promoting effect in the growth of analytical intelligence and creative intelligence and no promoting function in the growth of practice-based intellectual, by which this research proposed the promoting strategies of success intelligence of R&D staff in order to promote the growth of overall scientific and technological innovation in China.
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