
- 摘要

摘要：

酒店属于服务型行业，它的主要产品是服务，作为酒店主要产品的提供者——人，

是酒店的最重要资源之一。在积极心理学思潮及人力资源潜能开发思潮的影响下，近年

来组织行为学家专注于研究员工的积极心理潜能与优势，以期提高个体和组织效能，增

强企业竞争力。本研究在文献分析的基础上，结合访谈和开放式调查，编制了酒店员工

积极组织行为问卷，并以此为工具，展开了积极组织行为与组织公平感的调查和实验研

究。
．．

得到的主要结论有： ．

．

(1)酒店员工积极组织行为由创新行为、人际行为、投入行为和主动行为4个方面

构成。

(2)当前酒店员工积极组织行为水平属于正向积极范畴，中等偏高，投入行为和人

际行为表现好于主动行为和创新行为，创新行为表现最差。

(3)组织公平感与酒店员工积极组织行为存在显著正相关。

(4)组织公平感对积极组织行为各维度及总分都有显著预测作用。程序公平在创新

行为、投入行为和主动行为上比分配公平的解释效用更大，分配公平则在人际行为上比

程序公平的解释效用更大。

(5)程序公平、分配公平两个自变量在员工积极组织行为和消极组织行为上主效应

显著，交互作用不显著。

关键词：酒店：员工；组织公平感；积极组织行为
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Hotel business falls on tlle seryice sector’thus its m2Lin t弱k is t0 sul)ply service．While who is
tlle supplier?H啪an being，Of course，wKch is tlle l汜y resourcc for tlle hotel iIld惦仃y．Due tO
the preV=liling study of positiVe psychology觚d potential develOpm锄t of h啪锄re∞urces，
org莉zational behavioristS concentrate on how t0 excavate me poterltial of the stafr s positive
psyChology锄d their adV锄tages，wllich iIl retum谢11 promote tlle e硒ci印cy of锄individual
觚d the org狮ization豳a whole∞淞t0 make the comp锄y mo∞c伽叩etitive．B弱ed on me

锄aly_sis of relevant literature，I compiled me org孤izational beha啊or questioImai他in ligtlt of
v撕ous interviews and open questionnaire il】【vesti舀Itions．By way of questiomlair岛I analyzed
nle positive o培a11izational behavior锄d orgaIlizational i啮tice，and al∞tOok v撕ous
懿periments．Fir埝lly，I c锄e to such coIlclusions as f01lows：
1)The positive orgaIlizational behavior of the stafr c觚be valued in four p泖∞tives．
n锄ely'i衄ovative behavior，interp懿onal behavior'dedicative beh撕or and∞tive behavior．
2)C衄舶tly spe蚰lg，也e positiVe orgaIlizational behavior thI．0ughout the hotelindus时is
obviously positive accordiIlg t0I data collected．IIl tc：nns of p晌ml锄ce。tlle dedicative
behavior and interpersonal bdla啊or score more t11an tlle activc behavior and i衄ovative
beha啊0r，Wmle吐le i11llovative behavior gets t11e le嬲t sco∞．

3)n is obvious that all el锄ents f．0r orgaIlizational justice have a positive cOrrelation witll
mose ofme sta仃’s positive or朗nizational behavior．

4)El锄ents of org枷zational justice haVe a good say wh锄p砌icting the perf．o肌ance of
positive org觚izational behaVior'n0 matter角)m 0ne persp∞dve∞the、Ⅳhole four

perSpectives．Procedur．al iustice weighs more tll锄distributive iustice in tenns of all el锄∞ts
except for el锄咖s C0nc眈1liIlg iIlterpe璐onal behavior'while distributive justice wei霉rjls more
fI眦l procedu斑I j惦6ce ill t锄s of iIlte甲er∞nal beha啊or．hl毅lditio玛nle two wei曲tlle
s锄e ill ta曙ns of吐地文lm of aCtive beha啊or锄d positive behavior．
5)The main e珏bcts of procedll功．1 justice锄d distributive j啦垴ce are si鲥fic锄t on ttle
d印a喇蛔哦variable of posi“ve oI售allizational betlavior觚d Ilega：tive organjz撕。慨l bel刚ioIr．
whereas iIlter蜀lction oftlle two independent v撕ables is unsi嘶fic姐t．

1(ey words：hotel；sta危positiVe org：疵z“onal behavior；org：aIlizational j髑廿ce

nl
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．

， 二十一世纪，企业的竞争实际是人才的竞争，当管理学界逐渐重视人本管理

理念，人力资源成为企业最宝贵的资源时，针对员工潜能开发的课题便成为人力

资源管理关注的焦点。酒店业属于服务型行业，其提供的主要产品是服务，而提

供该服务的就是人，作为酒店主要产品的提供者——员工，是酒店的最重要资源

之一。由此，酒店是一个特殊的人力资源集中型企业，员工管理是关乎其经营效

益与存续发展的关键问题之一。

如何提高员工积极性，激励鼓舞员工，为员工创造一个公正和谐的工作环境，

成为酒店人力资源管理的奋斗目标。在积极心理学和人力资源潜能开发思潮的共

同影响下，学者们将目光从关注个体和组织机能不良等方面转移到使员工幸福、

快乐、满意、士气等积极思想课题的研究，专注于人的积极心理优势，以期提高

个体和组织效能，增强企业竞争力。

本研究引入积极心理学和积极组织行为学研究思潮，借鉴组织公民行为、工

作投入、利他行为等相关理论，探析酒店员工积极组织行为的内在结构和一般特

点，并且探讨了组织公平感对积极组织行为的预测和影响作用。试图在对传统组

织行为学消极取向纠正的基础上，探索本土化的积极组织行为学，丰富组织行为

学领域的研究理论。开展酒店员工积极组织行为结构理论的实证探究，将为我国

的酒店员工管理提供一些建设性意见，诱发员工的积极性、主动性和创造性，达

到提升员工个人和组织工作绩效的目的，提高酒店市场核心竞争力。

1．2积极组织行为研究背景

1．2．1积极心理学运动

心理学领域的发展围绕着三个研究方向：治疗心理疾病；使普通人更加幸福

快乐；鉴别和培养天才【l】。也就是说，心理学的宗旨不仅包括愈合已有心理疾患

(消极行为命题)，也担负着预防问题以及发掘和实现人的潜能等工作(积极行
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为命题)。
．

二战后，美国心理学界将研究重点放在了评估、治疗精神疾病上，主要是

为了治疗战争带给人们的心理创伤。日渐凸显的就业危机也导致种种心理问题的

出现，对心理问题的诊断和矫正成为临床心理学关注的主要焦点，此时，心理学

的研究领域转向消极行为的研究。例如，社会心理学趋向关注妄想、偏见、侵犯

行为，临床心理学关注身心疾病，而认知心理学关注决策误差和偏见。受大环境

影响，心理问题的确定及治疗成为心理学研究和实践的主要议题，而研究者们几

乎不去关心正常人在什么条件下可以获得快乐和幸福。根据Sheldon等人的调

查，当前众多报道心理疾病的文献中，有4096是关于压抑的研究，32．5％是关于

焦虑，仅有O．005％是涉及积极心理和潜能的研究【2】。消极与积极对比鲜明，心理

学逐渐演化成一种消极心理学，这在一定程度上偏离了心理学这门学科研究的初

衷，必须引起心理学界的重视和反思。

20世纪末，美国心理学会主席Seligm髓等一些学者逐渐发现，发展出一种

积极的、可用于发掘人类优点的研究取向是非常必要的【3J。因此，他们发起了一

场积极心理学运动(Positive Psycholo西c砒Mov锄em，PPM)，更加重视人的人

格特征、力量和积极心理体验方面的心理学价值。自此，人的一些积极品质，如

美德、潜力等，成为心理学研究中的新视角【21。Seli肿孤认为，能够使人们逐步

建立积极的情感、满足和意义，从而变得更加幸福是积极心理学的目的所在【l】。

积极心理学运动的发起主要是为了让关注生活中不幸糟糕的事情的传统心

理学研究发生一些变化和转移，将侧重点放在研究生活中一些最美好的事物上

【41。心理学家的研究导向从“人们在哪里出错"转变成“人们在哪里做对斗， 聚

焦于优势，科学地挖掘个体和组织成功的原因，更加关注活力与激情，以提高人

们的幸福感，并创造美好的生活。

． 积极心理学主要是关注独立的个人以及群体的积极心理能量，研究内容有三

个层面：①主观层面，即积极的主观感受，包括个体对自己过去的满足感和成就

感等，当前的幸福和快乐等，未来的希望和乐观等；②个体层面，指一些积极特

质，包括积极的人格特征(自尊、友好等)与个人良好品德(仁爱、正义等)的

形成机制与测量、培养方式；③集体层面，从建设有利于发展人的积极力量与品

质的积极社会制度入手，包括责任意识、助入行为、公民行为等嘲。

2
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总之，积极心理学是心理学研究中的一个新思潮，致力于研究人的美德和发

展潜力等积极品质。管理学、经济学、社会学等诸多领域都渗透了积极心理学的

新颖视角和理论，这对一些旧的研究取向提出了挑战，组织行为学受到积极心理

学的影响，从此开启了一扇新的研究大门。．

1．2．2组织行为研究的取向

1．2．2．1组织行为研究的消极取向

组织行为学的研究是由著名的霍桑实验兴起的，这个实验研究结果引起了广

泛的重视，它揭示出员工的积极特性与绩效之间的明确关系。一组织行为研究者

发现，正向情绪和正面强化等一些积极的因素能够有效地引导员工的工作态度

唧。然而尽管有关人的积极特性的研究有如此良好的开端，传统组织行为学领域

的研究仍然存在重视“补短"、忽视“取长"的倾向。组织行为研究大多关注员。?

工、管理者和组织的消极负性情绪以及工作效率低等机能不良方面，因此，相应

的学术研究更多的集中在如何引导员工发泄不良情绪；如何激励懒惰的员工；如

何应对工作倦怠等。
’ i．：．

组织行为学是研究在组织条件下人类行为规律及其控制方法的管理科学。
。

Wri咖(2003)等人认为，过去由于“忠于管理的观点"在主导，从而导致消极组

织行为研究的盛行。这一观点认为，衡量一些行为和政策的效果和价值，都要以

其带给组织的收益和付出的成本为基础，也就是“费效分析"的价值取向【们。基

于此观点，组织行为学的研究中过分关注负性的方面，如过多关注员工的不满、

苦恼和悲伤等负性情绪引起的组织经济效益损失。
。

对人性的负面假设也是组织行为学往消极方面研究的一个重要原因。以享乐

主义为基础的“经济人’’假设认为，个体的行为倾向于最大限度来满足自己的私

利，其工作也只是为了获得物质报酬。麦格雷戈(D．M．Mcm90r)以经济人人
性假设为理论依据提出了管理理论“X理论"，这个理论认为，员工天生不喜欢

工作，只要有可能，他们就会逃避工作。他们倾向于稳定、安逸的生活，因此不

愿承担更多的责任。员工个人预期达到的目标和组织要求达到的目标不相符，有

一定的差距，组织不得不采取一些强硬消极的措施来督促他们去完成组织目标。

他们工作均是为了满足低层次需要，即生理需求和安全需求，金钱和地位才是激

3
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发他们努力工作的根源。可见，X理论把员工看做是消极的，只有通过对员工的

严格管理、严密监督和高奖惩才能达到组织目标。

第三是由于负面事件的优先效应。进化论提出，诸如受到责罚、被朋友出卖

这样的负性事件比同类诸如受到表扬、获得友谊这样的正面事件对个体的情绪、

情感影响更大。因为消极事件更可能威胁个人的生存，容易使个体产生危机意识，

由此体验的情绪要比积极事件的忽视带来的沮丧更能引起个体的重视。但是，值

得注意的是积极的东西可能通过多种力量战胜消极的东诬【7】。

1．2．2．2组织行为研究的积极取向

近年来，“积极"作为一种新的学术导向研究受到行为科学界的广泛关注。

许多学科受到相应的启发，将积极观念引入传统研究领域，或是以积极的思维开

辟新的研究领域，通过不同的研究思路完善各自的研究方法和理论。

许多专家学者认为组织的学术研究要以积极的视角去发现组织的力量与效

率。因此，积极组织学术研究(Positive O玛姐izational Scholarship，POS)这项

管理学中的新运动应运而生，希望能够用崭新的视角分析组织现象，它主张发展

个体优势，以组织及成员的积极变量为主要研究内容，积极探讨激发组织活力的

方式。这项研究是以美国密歇根大学商学院为首的积极组织学术研究小组发起

的，美国、英国、荷兰、希腊等许多国家知名大学的学者都参与其中【8】。

POS与传统组织研究取向不同，它更加关注积极变量的研究，即如何通过积

极的方式让组织长效发展，员工获得成功。研究者着重研究如何在组织中培养诸

如同情、宽容、尊严、诚实等积极因素，旨在通过积极的组织动力和组织运作产

生利组织的效果【9】。近些年，许多研究者发现利用积极心理学思想来研究组织行

为具有重要的开拓意义，他们认为应该以追求员工健康和幸福为使命， 将发掘

员工积极品质和潜能作为重心，最终通过员工自觉主动地表现自己的创造性和积

极性，达到提升组织绩效的目的r71。 ’．

积极组织学术研究的基本主张归结为三点：积极的∽si曲e)、组织的

(0玛aniza6伽IaI)、学术性(Schol踉洄p)的特征。①积极性就是关注组织中的积极因

素，能促进个体、群体、组织朝积极的方向发展，诸如帮助员工了解自己存在的

价值，提高其克服工作困难的能力，营造与同事积极的人际关系等。这种积极性

更能体现人性中光辉、阳光的二面并使人产生价值感。②组织性就是研究与组织

4
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相协调的内外部环境的积极因素。例如在复杂的环境下，组织通过提高管理者领

导力，员工的组织承诺等积极措施产生有利的结果，与传统组织行为研究关注短

板，强调监督管理有很大的区别。POS使原有但被忽视了的积极状态、过程和结

果得到关注，阐述了环境、运作及其相互作用与个人、团队和组织之间的积极关

系，以此来解释和预测积极性的产生及其产生的前因与后果。③学术性就是努力

为组织的积极现象构建严谨而系统的科学基础，对专业术语进行严格定义，以基

本科学原理为依据提出指导方案和建议，以先前的相关经验和科学的程序为铺垫

做出结论嗍。
‘

．．

在管理科学领域，很少出现研究者有意识地去发掘组织中的积极现象。Pos

修正消极取向研究，转而用积极的视角看待组织现象，使得组织中积极的方面受

到广泛的关注和系统的研究。POS在组织行为学领域是一股新的思潮，这种思潮

唤起学者对组织积极因素的大量更加深入的研究。例如：积极组织行为学00sitive r

org觚izational bchavior)、组织公民行为(orgaIlizational citiz饥蜘p bemior)、亲社

会动机Qrosocial motivation)、心理资本(ps)，cholo西cal capital appr∞iation)等利

组织行为研究。

1．3积极组织行为

1．3．1积极组织行为的界定

1．3．1．1组织行为的内涵

一般认为，组织行为是指从组织的角度出发，组织本身及其成员、内部团体

对于内源性和外源性的刺激作出的反应【lo】。它是个体身处组织，在群体互动、

达成任务目标以及在创造工作绩效过程中表现出来的行为【71。组织行为涵盖很多

方面，例如人际互动、领导行为、组织变革与适应行为等(R0bb妇，1993)。Sp他itzl贸

＆Sone嬲hein(2004)认为组织行为是一种以参照团队的规范为基础而产生的有意

行为，这种行为主要包括组织公民行为(OCB)和勇于原则行为(Co啪g∞惦

Principled Action)‘¨J。 ．
．

．．

：
’

：． ： ，
·．·．

组织行为分为消极和积极两方面，低效率、功能障碍等各种工作失常行为

属于消极行为，发挥优势和心理能力促进绩效提升的行为属于积极行为。．：。j·
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1．3．1．2积极组织行为的内涵 7．
j‘

随着积极心理学运功逐渐被研究者重视，他们提出了积极的概念，其美好愿

望是希望这种良性的积极观念能够带动社会的进步，提高人们的生活幸福感，无

论在学习、工作中都能体现其价值。在各个学科领域大力搜寻并探究社会或社会

成员中存在的各种外显的和潜在的积极力量，并且在实践中扩大和培育这些力

量，进而使个体这种积极力量能在良好的社会环境中得到充分的表现和发挥，达

到培养全体社会成员个体层面和集体层面的积极品质的目的【12l。

自2001年以来，Lutll勰s在与其同事的研究中，多次对积极心理学思想如何

运用于组织行为学领域进行了详细阐述，提出了积极组织行为学(Positive

Org锄izational Behavior，POB)，它是以积极心理学运动为基础，运用全新的视

角，关注积极方面的组织行为学模式。Luma潞认为，PoB要从微观层面探究各

种人力资源优势和心理能力，这些积极导向的优势必须是可测量、可开发和有助

于提升绩效的【13】。

’

由此概念可以看出积极组织行为学(POB)主要从微观的个体层面出发，旨在

研究能提高个体绩效的优势与潜能，而积极组织学术研究(POS)更倾向于研究

宏观的组织层面，致力于研究什么能代表和最接近组织最好的因素与状态。POB

与积极心理学运动(PPM)最大的区别是，POB注重“状态概念"(state-likeconCept)

而非倾向性(disl)0sition)或特质概念(吲t．1ike C0nc印t)，如大五人格特质、控制源、

i情绪稳定性和天然才智(na：tu阳l talent)等，都不是状态概念【14J。原因在于与员工选

拔不同，想要准确预测员工绩效和领导效能，仅从倾向性和特质角度进行探讨已

经无法满足需求了。

PoB所强调的这些优势和资源必须具有可测量性、可开发性和有效治理性，

它们对实现绩效改善这一组织目标具有促进作用。符合POB定义标准最典型的

代表是自我效能感(seme伍cac”、希望(hopc)、乐观(0p血血m)、主观幸福感

(趴lbjeCtive well乜ing)和恢复力(resili饥cc)等【31。

LlInl黜虽然给积极组织行为学下了一个定义，但是从现有文献来看，无论

是国内还是国外在组织学领域员工积极组织行为都没有一个确切的概念。POB

所呈现的概念更像是划分积极组织行为研究的标准，或者是对影响积极组织行为

的因素探究。潘孝富(2008)开国内外研究之先河，以生产型企业员工为研究对象，

6
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将员工积极组织行为定义为增益或促进组织功能正常发挥，并能导致个体和组织

效能提高的员工组织行为【71。 ． -．、

综上所述，基于组织行为和积极组织行为学的内涵，积极组织行为所包含的

是，组织成员的正面的、向上的、主动的有利于组织绩效提高的组织行为。在本

研究中，酒店员工积极组织行为是指员工自觉自愿和正向主动地付出自己的创造

性和积极性，进而提高个体和组织绩效的组织行为。

1．3．2积极组织行为与相近概念的关系

1．3．2．1积极组织行为与员工积极性 ．

回顾有关文献，工作积极性可以看做是员工内在的心理过程，是员工对达成

组织目标所付出努力的程度，是员工、组织和外在环境共同作用的结果‘15】。行

为科学中，积极性归属于动机的范畴，所谓动机就是为了满足个体某种需要而进．=·

行活动的念头和想法。这种来自个体主观意念的想法被认为是一种心理现象。换

言之，积极性是一种处于兴奋中的心理情绪，．是个体在行为过程中表现出的自觉

主动、认真负责、奋发向上的精神【161。因此，管理者在分派一项活动任务时，

非常强调参与员工的情绪积极性，如果个体在完成目标活动的过程中缺乏积极

性，那么这项活动必然会缺乏活力与生机，如同低动机水平不能产生良好效果一

样，情绪积极性低也会导致活动效果差【17】。 ． ．
·．， ．·： ．’

积极组织行为不能简单的理解为工作积极性，二者并不完全是同样的意义，

它们既有联系又有区别。其主要联系是员工积极组织行为要以工作积极性为前提

和基础，它是积极性的外显表征和活动行为。两者的区别在于积极组织行为是外

显的、状态性的、正向的利组织行为，并且它相对持久和具有可测量性；积极性

则是内隐的、特质性的，具有两极性的精神特质，其中两极性包括正确的积极性

和错误或盲目的积极性。 r．·
． ：‘．． ·．

．：

1．3．2．2积极组织行为与组织公民行为 ‘．

’

．．

，．

O玛姐1181将组织公民行为(O唱锄izaIional Citiz∞Ship Behavior，简称OCB)定

义为：它是一种员工的随意行为，没有同正式的奖励制度相挂钩，但它能有效的

整体提高组织效能。随意意味着该行为并没有在工作说明书上有硬性要求，而是

个人选择，即使个体不做出此行为，也不会因此受到惩罚和遭受损失【1们。o j‘
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根据上述定义可以看出组织公民行为具有以下特点：①它是一种角色外行

为。②它是一种自发行为。③它是一种正式奖惩系统之外的行为。④它是一种对

组织产生积极影响的行为f20I。积极组织行为和组织公民行为具有共同的特点，

都是通过自发的组织行为来提升组织绩效，并且它们是包含关系，积极组织行为

包括组织公民行为。二者的区别是积极组织行为包括工作角色内外的行为，而组

织公民行为只是指工作角色外的行为。 ．

1．3．2．3积极行为与工作投入。

L0dalil和K萄n一2l】首次提出“工作投入”的概念，并将其定义为个体对其

工作的心理认同程度。 Kahn【221认为，工作投入是员工通过自我控制使得自我

同工作角色相融合。他进一步阐述，个体与工作角色处于_种动态的和相互转化

的过程中，工作投入高，员工就会将全部精力放在角色行为上，并进行角色内的

自我展示。Paun姒1992)则认为，工作投入是个体在认知上对于当前任务的关注

和精力集中程度。SChaufeli【231认为，工作投入是一种与工作相关的积极情绪和认

知状态。这里所说的“状态一不是单纯针对某一特定的任务或目标，它是员工对

工作强烈的认同，愿意倾注精力专注工作的具体体现，具有持久性和弥散性。徐

艳等人刚将工作投入定义为员工在心理上对当前工作的认同度和对工作表现

的关注度，并且积极参与到工作中。

由此可见，工作投入是个体心理对其工作是否认同的一种态度，这种认知信

念是正向的，对组织具有积极的影响，它是积极组织行为的重要组成部分，隶属

于积极组织行为。但是工作投入和积极组织行为还是有所不同的，工作投入是工

作角色内的一种态度倾向性行为，积极组织行为是包含工作角色内外的受态度影

响的外显行为。

1．3．2．4积极行为与利他行为

“利他行为"(a1州Sticbeh撕0r)的概念最早由法国社会学家孔德提出的，他

将其定义为一个人对其他人的无私行为f251。也有一些后来的学者将利他行为看

作一种自愿的并且不期报答的助人行为 (B捌亿，1972；
Bar-Tal'1976；B狮啦1983)。他们认为利他行为必须有真正的利他动机，若要期望
回报，则不是利他行为。·黄希庭【26】认为，利他行为是一种自愿的、不期回报的

将他人的幸福和利益置于个人之上的行为，如救济、安慰等助人行为。 ．

8
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B小TaI D【27】提出利他行为具有以下特征：(1)有利于他人；7(2)行为是自

愿的；(3)有意识的且目的明确的行为；(4)所获利益是行为本身；(5)不想有

任何精神或物质的奖赏。
’。

’

，一．．‘．7．
。

·‘’

。

积极组织行为与利他行为既有相似之处，也有略微的差别。积极组织行为中

有利他行为的因素，但是它所强调的是与组织目标同步的利他行为。二者差别显

而易见，他们指向的层面不同，积极组织行为中的利他成分更多指向有利于个体

和组织绩效提升的行为，利他行为则更多的只是指向个体．一’．
二

●

‘

1．3．3积极组织行为的影响因素 ，．．
．

积极特质论者认为员工的积极特质是引发他们产生积极行为的因素，，个体

和组织的绩效与个体的积极特质有直接的联系。‘．‘： ．··’。
·

‘：

l、“大五"人格。“大五"包括了人格的5个方面：神经质、外向性、开放

性、宜人性和责任感【2引。B删ck和Mo吼t(1991)开创“大五"和绩效的关系研

究，国内一些学者【29】也介绍了一些国外以前的研究，发现“大五一各维度中，

正向的一极，即情绪稳定性、外向性、创造性、宜人性和责任感可以较好的预测

工作绩效，而责任感是5因素中占主导性的预测变量。Je缶ey等人【35l发现，宜

人性与合作行为有显著的正相关。J饥Ili衔等人【31】以不同工作类型的员工为被试

做调查，发现当环境让个性充分展露时，开放性能促进创造性行为的发生。Costa

和McCr∞【32】也提出，在面对应激事件时，开放性的人能有效地运用多种应对策

略。新的研究发现【331，在“大五一中对服务类工作宜人性是最有效的预测因子。

因此，从“大五"人格特质论的角度看，责任感、宜人性和开放性影响着员工的

积极组织行为。
‘’

2、核心自我评价。Judge首先提出核心自我评价(co他∞lfevaIuations)的概

念，包含了4个部分：自尊、一般自我效能、控制源和情绪稳定性。他指出核

心评价是人们对自己、他人、世界所持有的最基本看法，而核心自我评价是个体

对自己的价值、能力的最基本估计，是从积极到消极不等的自我评价【341。研究

者已经证实，核心自我评价水平高的个体，职业发展更成功，工作与生活的满意

度更高，工作表现与绩效更好，工作压力和冲突水平更低，能有效地应对挫折，

更灵活的运用自身优势和把我机遇【35j。．由此可以看出，个体的态度、价值观和

9
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自我效能感等因素会对员工积极组织行为产生影响。
‘

3、积极心理特质。SnydeL＆L0pez【36】将积极心理特质分为自我取向(谦虚、

正直等)、认知取向(设定目标、自我效能感等)、情感取向(快乐、幸福等)、

人际取向(感恩、同理心等)和应对方式(思考、幽默等)这五类。

C．PeterS0n&SeIigmall(2004)将积极心理特质分为以下6类：知识和智慧、勇敢、

仁慈的美德、公正的美德、自我克制的美德、卓越。他们认为这些积极心理特质

与人类的积极行为有密切的联系，能够引发个体产生积极行为。

Luth咖(2002)提出积极组织行为学概念后，认为影响员工积极组织行为

的因素不是个体特质性变量，而是状态性的心理资源。最具代表性的是自我效能

感、乐观、希望、主观幸福感和顺应力。他们符合积极组织行为学所说的可测量、

可开发和有利于绩效提升的标准。因此它们被认为是影响积极组织行为的重要构

成因素。这种状态性的心理资源能够影响个体和组织的工作绩效。

由以上研究可以看出，在研究影响个体积极组织行为的诸多因素中，对于

人格特征、积极心理特质及状态性心理资源等因素的研究比较多。而从组织层面

来探究影响积极行为的研究较少。个体的态度和行为除了受个体特质影响，也会

受到其与外界组织环境的共同影响。对于组织管理来说，个体特质在短时间内不

易改变，但是组织层面的相关制度和措施能够改进与优化，以此来影响员工积极

组织行为，所以研究影响积极组织行为的组织因素显得更加实际和有意义。

中国酒店属于劳动密集型企业，薪酬水平较低，并且酒店工作辛苦，尤其

是一线服务人员，在工作时不仅消耗大量的体力，还要承受巨大的精神压力，一

旦其付出得不到相应的回报，他们就会产生不满情绪，对工作产生厌倦和懈怠，

甚至离职，何谈员工的积极组织行为，这样一来势必影响到酒店绩效。组织公平

感研究的是一种主观判断和感受，它来自于个体对组织给予自己的待遇是否公平

的看法．Alia傩认为，员工在工作环境中知觉到的公平程度是对他们工作满意度

和工作绩效影响的最大因素，个体会根据自己的投入．产出比例与他人进行比较，

产生的公平与不公平感觉会影响到日后他所表现出来的组织行为。因此，研究组

织公平感对员工积极组织行为的影响是酒店人力资源管理亟待解决的课题。
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1．4关于组织公平感的研究
‘

1．4．1组织公平感的定义

”

公平是用来判断道德和价值的一个标尺，是人们长期追求的一种社会理想：’

《现代汉语词典》将公平定义为处理事情不偏不倚，合乎情理【371。长久以来，

人们普遍关注并试图解决公平问题。关于公平的研究很多，早期的研究起源于哲

学领域。在哲学中，公平要符合一定的道德哲学，即由不同的道德规范系统来决

定公平与否【姗。组织行为学领域，公平是一个相对的概念，它是个体的一种主

观判断与感受。所以从这个意义上说，组织的公平制度必须要转化为成员的公平

感才有组织行为学的意义【3伽。因为如果组织成员不认可一个公平的制度，这种

制度对于其成员行为的影响力就不能得到有效的发挥。
。

。

^-’

在组织科学的研究中，组织公平感(o略觚izational justice)被认为是一种心’

理建构，它是身处组织的个体对于公平、公正的认知与感受【训。其有别于社会‘

公平和司法公平，注重的是对于组织决策过程以及结果，组织成员是否感受到公
J 一

平这样的感知判断问趔411。
一

‘

·

1．4．2组织公平感的维度

赖志超，黄光国(2000)认为组织公平可以分为两个维度：分配公平(distributive

ju娟ce)和程序公平Qrocedl啪J justice)。
’ 一‘

1．4．2．1分配公平
～

’

●

关于组织行为学对公平的探讨始予Ad锄s1965年的开创性研究，他在社会

交换理论的框架下研究公平问题。Ad锄s认为，个体的公平感是与他人社会比较

产生的。比如，个体的投入和产出比率与他人的这一比率相比较，如果两个比率

相等，他们就会认为是公平的，反之，如果不相等，他们就会认为是不公平的。

也就是说，当人们做出成绩并取得报酬后，判断公平与否不仅仅是看报酬的绝对

数量，更重要的是关心自己投入与产出的相对大小以及与参照对象比较的相对值

的大小。’
’ ’ ’‘。。 。’一‘ ’

’‘ 一

Ad锄s(1965)提出分配公平的概念，即组织资源在分配中体现的公平程度，

以及员工对于分配结果的反应，它所强调的是分配结果【421。1975年之前有关公



潭州师范学院教百学硕士学位论文

平感韵研究主要都是关注这一方面的内容。

1．4．2．2程序公平

20世纪70年代中期，美国社会学家Tllibaut和法学家Wall【er在他们研究法

律程序中的公平问题著作中首次提出了程序公平的概念，从而引发了程序公平的

研究。11libaut&W．a墩er(1975)认为，人们会同时关注决策结果和过程的公平性。

他们研究了法庭诉讼环境程序公平性如何影响人们的认知和行为，结果显示，如

果在案件审理过程中诉讼当事人可以发表自己的意见，那么，即便最后的审判结

果对当事人不利，他们也会认为审理过程是比较公平的。由此看出，人们看重分

配过程的公平性，即使分配结果对自己不利，但是如果他们感到整个分配过程是

公平的，也会增强个体的公平感受，更易于接受既成事实的分配结果。之后，许

多研究者也发现，员工不仅关心企业的分配结果的公平性，同时也关心分配过程

的公平性【43】。

1980年，Le呦tllal等进一步阐明了程序公平理论，并在组织情境中采用了
该理论，提出了关于程序公平的六项标准Ⅲ】：(1)一一致性原则，即分配程序要

保持一致性，不因时间、地点和对象的变化而变化。(2)避免偏见原则，即分配

过程要摒除个人偏见和私利；(3)准确性原则，即分配决策应该以正确的信息为

依据；(4)可修正原则，即决策可以进行修改；(5)代表性原则，即分配程序可

以体现所有相关人员的利益；(6)道德原则，即分配程序不可以违背道德与伦理

标准。此后GI℃啪e娼(1987)的研究证实了脚印血胡的程序公平标准与员工组
织公平感的形成关系密切。Bi豁&】Ⅵ0ag(1986)提出了互动公平的概念，即程序执

行过程中，人际互动会对个体感受到的公平感产生影响。但是Bi豁认为互动公

平只是程序公平的一部分。C唧anz锄。和GI优nbe暖1997)也将互动公平看作是

程序公平的一种社会形式。互动公平(缸∞尬6vejuSticc)是决策者和接受者之间非

正式的互动关系，是个体感觉到的人们之间交往的质量。本研究着重从组织制度

这个正式层面来研究程序公平对于员工行为的影响，暂不研究领导者与下属相处

这个非正式层面产生的公平感对组织行为的影响。

1．4．3组织公平感的测量
．

●

●．

分配公平的研究始于Ada鹏，因此相关的测量工具也是依据其理论编制的。

12
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Moom锄(1991)的问卷典型样题有：我在工作中的付出和收入是一致的，薪资

待遇是合理公平的；与相同工作和职务的同事比，我的薪资待遇是合理公平的。

Colquitt的问卷样题包括：您获得的分配结果在多大程度上反映了您对工作的努

力；您获得的分配结果在多大程度上反映了您对组织或单位的贡献【451。陈明对

饭店业组织公平展开研究，问卷的样题包括：考虑到我的努力程度，公司给我的

回报是公平的；考虑到我的工作量和工作责任，公司给我的回报是公平的№l。’!

程序公平的问卷研究一般分为三种【45Ⅱ4刀：①基于111jbaut和Wall(e“1975)等的

理论，程序公平的指标包括参与与否、参与程度或对决策的影响力，强调的是参

与的作用。泰勒(T姐er，1990)编制的问卷属于此类，例如，你有多大的可能性参

加与自身有关的决策?②基于kv锄mal(1980)等的理论，直接询问组织在程

序公平六原则上执行的情况，例如，分配程序是否总是保持一致性?分配程序是

否有偏见?③结合以上两种理论进行问卷编制，MOO珊她&Nieho行(1993)的问卷

属于此类，如，．为制定一个正式的工作决策，领导会收集准确又全面的信息：公

司的工作决策是基于一种无偏见的方式制定出来的。

1．4．4组织公平感的结果变量

在企业中，组织公平感不仅直接影响员工的工作状态与积极性，还会关系到’

企业的经营与发展。国内外一些研究发现，组织公平感对员工的心理和行为可以

产生重大影响【4引。从20世纪70年代中期开始，组织公平感与其结果变量之间

的关系问题进入研究者们的视线，相关研究逐渐增多。目前，国内外研究中涉及

到的组织公平感结果变量主要有：①结果满意度(outc锄es satis‰tion)。其中包

括关对薪资的满意度、晋升的满意度以及对绩效评价的满意度。研究发现分配公

平与结果满意度具有高相关。⑦工作满意度(job satisf．aCtion)。是指个体对自己

工作总体的满意程度。③组织承诺(orgaIl础ional co舢【11inllent)。主要是情感承诺
(a脏ctive C0nuIlitIIlent)，指的是个体对自己所处组织的认同、依赖和投入程度。

大量研究中一般认为分配、程序公平都可能是它有力的预测源。④对权威的评价

(evaluation of叭thority)，如对上司或决策制定者的接纳程度【4引。⑤组织公民行为

(org孤izational citiz锄ship behavior，OCB)。oCB是指个体自发自愿的，没有法定

回报的，但有利于组织绩效提高的组织行为。很多学者认为OCB很大程度上受
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公平感的影响(Farh，Podsao行alld O唱锄，1993；Nieh0仃觚d M00咖aIl，

1993；KbnoVsky觚d O喀锄，1996)。很多研究认为，与分配公平相比较，程序公平

与组织公民行为的相关程度更高。⑥绩效(perf0珊aIlce)。目前对于组织公平与工

作绩效的相关研究并不多，很多是将组织公平与绩效的研究作为研究的分支或子

集【45】。⑦退缩(讯ml搬1wal)。工作退缩行为包括怠工、疏忽、缺勤、离职等行为

和行为意图【411。

综上所述，组织公平感与诸多提高或降低组织效能的员工组织行为都有密切

的联系。提高组织公平感能够改善与利组织相关的员工心理和行为，如工作满意

度、组织承诺、组织公民行为、对权威的评价等等(Org觚，1988；Fam，

Podsak0趿0鸭孤，1990；M00nna玛1991，1993；Wright，1996，2003；郭晓薇，2004；周
浩、龙立荣、王燕，2005)【451。相反，如果组织公平感降低，员工感受到不公

平并产生不满，就会导致一些消极行为的出现。如怠工(雠en_be唱，1988)，降
低工作投入(Cowherd&Leville，1992)，减少合作(Pf．e妇衙&Langton，1993)，

甚至偷窃行为等(G1．eenberg，1990)。 ·

Swe铋ey McFdin(1993)提出“两因素模式一来解释公平维度与个体心理和

行为之间的关系。他认为分配公平重点研究的是个体对分配结果的认知，考察的

是员工对结果是否满意。程序公平重点研究的是个体对分配过程的认知，考察的

是员工对系统是否满意。如图1．1。
。一

酒店员工会根据自己感受到的公平程度，来判断日后组织行为中投入．产出

的比例，如果公平感高，他们会自觉自愿的付出积极组织行为，反之则会减少，

甚至产生不利组织绩效提高的消极组织行为。

14
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图1．1组织公平的两种主要形式及其反应【49】
●

●

1．5问题提出

根据相关文献查阅结果，国内外有关员工积极组织行为的研究都比较少，

只是处于刚刚起步阶段。I，unlans虽然给积极组织行为学下了一个定义，但那更

像是给整个组织行为学研究领域指明一个新的研究方向，而员工积极组织行为至

今并没有一个公认的确切定义。国外近些年的研究中，更多关注的是积极特质、

状态以及积极组织行为等方面的理论建构和有效应用研究，缺乏有力的实证研

究。国内对于积极组织行为的研究更是非常缺乏，在仅有的十多篇文献中，仅是

介绍性的理论文献，缺乏实证研究。潘孝富(2008)针对生产型企业员工进行实

证调查，开国内外之先河从实证角度探究了员工积极组织行为的理论维度。但是

生产型企业和服务型企业有着本质的区别，生产型企业提供的产品是实物，员工

的工作对象是机器：而酒店这样的服务型企业提供的产品是服务，员工的工作对

象是人。酒店员工的心理状态，积极组织行为和生产型企业员工是否存在不同，

目前它的概念、内在结构和测量都缺乏系统的研究。

国内外组织公平感的理论和实证研究已经较为成熟，许多研究表明提高组

织公平感就能够改普或增多与利组织相关的员工心理和行为，如工作满意度、组

织承诺、组织公民行为、对权威的评价等；或者减少另外一些消极组织行为，如

退缩、报复行为等。比如：M觞tcrson的研究发现，员工组织公平感越高，组织

承诺也越蒯411。Colquitt发现组织公平感与组织公民行为有显著关系【501。樊景立
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等研究证明程序公平对组织公民行为具有显著预测作用【5¨。由此可见，组织公

平感和员工组织行为之间有密切的联系，那么它是如何预测和影响酒店员工积极

组织行为的是值得探究的问题。 ．．一 ．

一

．．． 目前酒店业员工流失率高，员工对酒店的归属感不强，工作积极性欠缺t

如何有效激发他们的心理优势和潜能，促使其产生更多的积极组织行为提高个体

和组织绩效，成为酒店人力资源管理思考的课题。 因此，本文从实证方面对酒

店员工积极组织行为的定义和内在结构进行探讨，并广泛调查目前酒店员工积极

组织行为的现状，在此基础上研究组织公平感对员工积极组织行为的影响作用，

以期为酒店开发员工潜能，提高其积极性提供一些建设性意见。

1．6研究假设

国内外大量研究表明，组织公平感与组织承诺、组织公民行为、亲社会行为

以及工作满意度等有显著的相关，并且对众多组织效果变量都有显著的预测作

用。组织公平感对员工的心理和行为会产生重大的影响。提高组织公平感能够改

善与利组织相关的员工心理和行为，如果组织公平感降低，员工感受到不公平并

产生不满，就会导致一些消极行为的出现。据此，本研究提出以下三条假设：

假设一：组织公平感与酒店员工积极组织行为有显著的正相关。 ．．

． 假设二：组织公平感对酒店员工积极组织行为有显著的正向预测作用。

假设三：组织公平感对酒店员工积极组织行为有正向效应，对消极组织行为

有负向效应。 一
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第2章酒店员工积极组织行为问卷编制 ．

●

潘孝富(2008)以积极心理学、积极组织学术研究思想、工作积极性、工作

投入、利他行为和组织公民行为等理论为基础，采用行为事件访谈、头脑风暴法、

开放式问卷和内容分析法等方法搜集描述生产型员工积极组织行为的词汇和短

句，据此编制积极组织行为预测问卷条目，通过小样本预测，初步考察员工积极

组织行为的大致趋势，确定关键条目。接着进行大样本初测，进一步完善题项，

以此探究生产型企业员工积极组织行为的内在结构。最后通过大规模正式施测调

查验证得出生产型企业员工积极组织行为的六维度结构，即创新行为、负责行为、

投入行为、主动行为、助人行为、谋取人际和谐行为。

组织中个体的积极组织行为有很多共性的地方，但是生产型企业员工和服务

型企业员工有很大的差别，前者的工作对象是机器，提供的产品是实物，后者的‘：

工作对象是人，提供的产品是服务。因此．对于产品和工作方式的创新，．二者会

有较大的区别，组织环境不同，自然会导致员工的组织行为表现有所不同。由此

可以看出，生产型企业员工的积极组织行为的结构与内在并不完全适用于酒店员

工，酒店管理者需要一个适用于本行业员工积极组织行为的有效测量工具，以此

来了解员工组织行为的一般状况，进而提出相应的激励措施来促进员工积极组织

行为的产生，达到提高酒店绩效的最终目标。本文在访谈和开放式问卷调查基础

之上，参考相关权威问卷，重点修订《：生产型企业员工积极组织行为问卷》的创

新行为维度，根据实际情况微调其他维度的题项，编制了《：酒店员工积极组织行

为问卷》。

2．1研究方法

2．1．1被试

访谈调查：研究对象为漳州两家酒店的副总经理、人力资源部经理及专员、

领班、普通员工在内的十名人员。研究对象中的管理人员均为研究者托导师介绍，

其被访谈的基层员工是由被访谈的管理者所介绍和推荐，这样有利于访谈关系的

建立。f52】【53填中，女性6人，男性4人；中高层管理者2人，基层管理者3人，
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普通员工5人。

开放式问卷：一选取漳州，北京三家酒店员工为研究对象，由研究者发放《酒

店员工创新行为开放式问卷》，共发放90份开放式问卷，回收73份，回收率为

81．1％，其中女性42人，男性31人；中高层管理者7人，基层管理者15人，普

通员工51人。 ．

‘

。。‘

初测问卷随机选取漳州、北京、唐山、襄樊等地酒店员工300名为研究对象。

共回收有效问卷238份，有效回收率为84．5％，其中女性132人，男性106人；

中高层管理者30入，基层管理者61人，普通员工147人。

正式施测以漳州、北京、天津、青岛、宁波、贵阳等地酒店员工为被试，共

发放问卷360份，回收有效问卷289份，有效率为80．3％，其中女性170人，男

性119人；中高层管理者39人，基层管理者92人，普通员工158人。

2．1．2项目编制

2．1．2．1访谈
。

．

采用自编的结构化访谈提纲，对酒店员工进行深入访谈，访谈时间均在15．20

分钟。访谈结果主要以纸笔记录。访谈题目详见附录1。

2．1．2．1开放式问卷

根据访谈结果需要，编制开放式问卷进一步搜集信息。问卷内容为1个题项，

主要是让酒店员工列举一些他们所认为的“创新行为一有哪些?(见附录2)

通过访谈、开放式问卷调查以及参考相关权威量表，修订潘孝富(2008)的

<生产型企业员工积极组织行为问卷》。编制酒店员工积极组织行为的初测问卷

条目。项目编制后，和管理学、心理学专业研究生商洽讨论，并经过导师和心理

学教授审阅修改，最后确定初测题项。

2．1．3问卷初测

初测问卷保留潘孝富(2008)问卷的6个维度，对维度下各题项进行必要

增减和修改，修订后共包含41个题项(见附录3)。采用随机分布的方式排列问

卷题项，问卷评定采用L洲点计分，“完全不符合"计1分、“比较不符合一
计2分、“不确定一计3分、“比较符合一计4分、“完全符合刀计5分。

于2011年3月底～5月初，分别对抽取的不同地域的被试进行团体匿名测
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试．要求被试按统一指导语进行作答。 i，

．

2．1。4问卷正式施测 √． ．．

一 ．，

．，

： 根据初测探索性因素结果；确定正式问卷，，即《酒店员工积极组织行为问

卷》(见附录4)。4个因子、共33道题，正式题项30题，测谎题3题(不计入

总分)，采用五点计分法。．·。 、。．·．· ．··一．．．．·．：。_：‘．

予2011年6月底棚月初，分别对抽取的不同地域的被试进行团体匿名测

试。要求被试按统一指导语进行作答。
一

’

t．’’ ’．、。 ．

2．1．5数据分析

采用sPSSl6．O录入及统计数据，并进行探索性因素分析，采用J蝴OS7．O?

进行验证性因素分析。

2．2结果

2．2．1访谈及开放式问卷调查

对访谈资料和开放性问卷的整理，发现酒店行业员工的创新行为和生产型企

业员工的创新行为有巨大的差别，生产型企业员工注重技术方法的革新，而酒店

员工则注重服务方式和技巧的创新。酒店管理者不仅看重自身管理思路的创新，

也看重基层员工个性化服务的创新。打破传统服务理念和规范，打造自身酒店特

色，成为现代酒店重视的核心竞争力。‘与此同时，酒店员工素质总体不高，员工

是否愿意花时间学习，提升自身素质，适应组织内外环境变化也是衡量员工组织

行为是否积极的一个方面。酒店行业比较辛苦，工作时间长，员工流失率高，是

否能够认真完成本职工作，对酒店有归属感，愿意花时间和精力投入到工作角色

中，不计较个人得失，帮助同事一起完成组织目标这类行为也得到很大的关注。

2．2．2项目分析

1．相关系数法

若题项与总分相关低(<0．2)，则说明该项目未能测出总量表所要测查内容，

因此给予剔除。本研究中，初测问卷各个题项与总分相关系数都在O．3以上，均
●
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达到显著水平，说明该问卷的项目区分度良好。

2．临界比率法
一一 一．

简称CR值，即将被试按总分高低排列，取得分最高的27％的被试作为高分

组，得分最低的27％的被试作为低分组。然后对高低分组在每个题项上的得分差

异进行独立样本t检验。若CR值未达到显著性差异水平，则说明该题项不能鉴别

不同水平的被试反应，应该予以删除。初测问卷中各题项在高低分组上均差异显

著(正O．001)，说明各题项的鉴别力良好。．． ·
一

3．标准差

标准差的大小反映了被试得分分布的范围，题项的标准差大，说明被试在该

题项上的得分分布较分散，个体反应的差异能够较好地被该题项鉴别出来。标准

差小，说明被试在该题项上的得分分布较集中，个体的反应差异不容易被该题项

鉴别出来。因此，考虑剔除标准差较低的题目。初测问卷中的41个题项的标准差

均在0．875以上，不用删除。

2．2．3探索性因素分析．

在进行探索性因素分析之前需要对观察变量进行线性检验，以考察问卷是否

适合进行因素分析。根据kajser(1974)的观点，通常根据l(MO值的大小进行

适当性的判断。当l<MO系数在0．9以上非常适合做因素分析，在O．80．0．90之间

为比较适合做因素分析，在O．6以下则不适合做因素分析。本研究ⅪⅥO值为

O．916，按此规定非常适合做因素分析。另外，B删et球形检验达到显著性水平

(∥O．001)，说明变量间存在共享因素，可进行因素分析，结果见表2．1。

表2．1ⅪⅥO锄d Banlet·s球形检验(N=238)

本研究对酒店员工积极组织行为问卷采用主成分分析法、极大方差正交旋转

及碎石图检验进行因素分析。首先用抽取特征根大于l的方法抽取问卷的主因

子，碎石图结果如下(参照图2．1)，此问卷总共抽取了4个主因子。
f
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图2．1酒店员工积极组织行为因素分析碎石图

然后根据以下几条标准对问卷项目进行筛选：一是根据因素的负荷值，若项

目的因素负荷值很小，则说明该项目不能有效地反应公因素的特性，应予以删除，

本研究将因素负荷值小于0．4的项目剔除。二是即使项目的因素负荷值较大，但

是与同一公因素的其他项目相比不属于同一种类的个别项目则予以剔除。三是删

除在两个或多个因素上负荷值相近的项目。四是每个因素至少包含3个项目。

根据以上标准对数据进行多次的探索性因素分析，逐渐删除题目，最后共删

掉ll道题目，分别是题项l、6、12、23、24、30、31、34、37、40、41。探索
·

’

．

●

’：’

性因素分析结果见表2．2。
‘‘

2l
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表2．2积极组织行为探索性因素分析结果
—————————————————————————-—————————————————————一

项目
因素l一一 里耋! 望鲞! 里耋兰 苤旦壅一——_———————————-———一——__—————————————————————一——————————————————————————————————————一。

TlI． 。”6 ．703

T26 ．703 ．

T33
‘

．700
’

T15 ．693

Tlo
．．

．650

他 ．649

T38 ．629

T21 ．574

T18 ．549

． ·T32 ．535 ．

T35 ．752

T22 ．750

T20 ．74l

T8 ．724

T13 ．707

T4 ． ．683

T27 ，

．“9

T29 ．528

T14

T5

128

T16

T17

T3

T19

T7

眄 ．

T36

T39

亿5

特征根 5．528 5．245

．708

．635

．621

．619

．585

．555

．467

3．724

．583

．61|8

．“1

．587

．532

．5“

．464

．436

．410

．667

．652

．705

．662

‘

．674

．659

．600

．476

．673

．551

．509

．424

．495

．442

．472

．780 ．676

．719 ．557

．667 ．533

．647 ．635

-柏1 ．437

2．963

贡献奎 !：：!!兰 !垒：212 1兰：Q!兰———2羔翌—————墨望丝二—一

根据统计结果对预测问卷进行结构重整和维度修正，由上表可见本问卷的4

个因子解释了总方差的56．324％，题项的最高负荷为0．78l，最低负荷为O．427·

2．2．4因素命名
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因素1包含lO个项目，集中反映了员工主动思考和寻求富有个性化的服务

技巧或有创意的工作思路的行为，因此将其命名为“创新行为"。 ．
．

因素2包含8个项目，集中反映了员工在组织中认同和接受他人，并积极

主动谋求与他人团结协作和友好相处的行为，因此将其命名为“人际行为”。

因素3包含7个项目，主要反映了员工自觉自愿将自己的精力投入到工作

中，把分内的事做好，并且帮助他人共同完成组织目标的行为，因此将其命名为

“投入行为"。

因素4包含5个项目，主要反映了员工不待外力的推动而自觉主动地关注

企业内外部信息，采取主动行为影响周围环境的行为，因此将其命名为“主动行

为"。 ．

2．2．5正式问卷的信效度分析
。

．‘?

2．2．5．1信度分析

信度是测量结果的可靠性、稳定性的指标。研究采用同质信度(克伦巴赫系

数)作为问卷信度的测量指标，结果如表2．3所示：

表2．3酒店员工积极组织行为问卷同质信度

因素CrD刀6口幽a

从上表可以看出，问卷各维度的Cronb∞h’a系数都达到了0．784以上，且总

问卷信度达到O．946，这表明问卷信度很好，稳定性良好。

2．2．5．2效度分析

1．内容效度
。·

．、 ‘：

●

⋯

’’内容效度的确定主要参照两个标准：一是内容范围是否明确，二是对已经确

定的内容范围，取样是否具有代表性(Maio G R，Olson J M， 1995)。酒店员工

积极组织行为问卷是在充分考虑酒店这一服务型行业特征的基础上，参考已有的

较为成熟的积极组织行为问卷，结合访谈及开放式问卷调查提出测验内容，编制
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项目的。在样本取样上，尽量兼顾南北、东西地区，以及不同人口学变量特征的

酒店员工。从而在一定程度上保证了闯卷的项目能够反映酒店员工积极组织行为

的实际情况。预拟定项目在初测前经过管理学、心理学老师及两个方向的硕士研

究生的评定和修改，然后结合初测探索性因素分析的结果，对题项进行了进一步

修改。上述编制过程，有效确保了酒店员工积极组织行为问卷的内容效度。

2．结构效度

初测的探索性因素分析只是寻找和发现了酒店员工积极组织行为的模型，但

无法确认该模型是否理想。为此，通过正式施测对问卷维度进行验证性因素分析

进一步探讨模型的拟合情况。运用Amos7．O统计软件对酒店员工积极组织行为4

因素结构模型进行验证，结果见表2．4，图2．2。

表2．4验证性因素分析拟合度指数

图2．2酒店员工积极组织行为结构模型图
‘
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在验证性因素分析中，通常用以下几个拟合指标来验证构建模型是否可接

受：(1)Z／df，如果小于5，表明整体模型可以接受，小于3表明模型拟合较好。

(2)RMR和RMSEA，其变化区间在0到1之间。一般认为低于0．08表示好的拟合，

低于0．05表示非常好的拟合，低于O．01表示非常出色的拟合。(3)TLI、CFI

和IFI等指标的值均在O到l之间，其值越接近于l，，表示模型拟合程度越好。

从表2．4可以看出，在上面的模型拟合中，拟合指标f／df为2．089小于3，‘

模型拟合的较好；‘RMSEA为O．060小于0．08表示好的拟合；IFI、CFI、TLI三个

指标都达到了0．88以上，表明酒店员工积极组织行为模型的整体拟合度较好，，

因此，该问卷的结构效度是比较理想的。．．．．

●

一

2．3讨论 ．：
’ ‘

回顾相关文献，本研究提出适合酒店员工积极组织行为的定义。在访谈和开j

放式问卷调查的基础上，结合酒店这类服务型企业特点修订已有成熟问卷{：生产

型企业员工积极组织行为问卷》j· ， ⋯
。．
．．．
r． ．

经过探索性因素发现，修订的问卷结构由原问卷的6个因子变为4个因子，

其中原来的“负责行为"、“助人行为"两个维度的项目部分进入到同一个因子即

现在的因素3“投入行为”，其余消失。原来“主动行为一的其中一个项目也进”

入到因素3。这些行为都是员工情愿将自己的时间、精力和技术等等投入到工作

角色中的行为，所以可以理解为是一种投入行为。原来“投入行为“有两个项目

进入到“主动行为”这个因子里面，这是员工根据企业运营情况及自身发展需要，

主动做出适应或提高个人及组织效能的行为，所以理解成主动行为是合情合理

的。

问卷正式施测，为保证问卷数据质量，特意设置测谎题用来筛查有效问卷。

经过验证性因素分析，确认酒店员工积极组织行为由创新行为、人际行为、投入

行为和主动行为4个方面构成。吴伯民(1992)认为，在工作中表现出来的创新

程度、负责程度、主动程度和干劲持久程度是员工积极组织行为的表现。工作积

极性、工作投入、组织承诺和组织公民行为等理论研究，都从各个方面诠释了工

作投入、主动行为能对个体和组织的绩效产生有利影响。中国人重人情、讲面子，

受到几千年儒家思想的熏陶，在处理人际关系时，提倡以和为贵。任俊(2006)
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在他的研究中也提到，爱面子是许多国人的共同特征，很多人活着就是为了与他

人有和谐的人际关系。由此可以看出，中国人的行事准则里离不开与周围人谋取

和谐的人际关系。人际行为作为员工积极组织行为的核心维度之一也是顺理成章

之事。这些研究，在一定程度上支持了酒店员工积极组织行为的内在结构。．：

本研究通过a系数、内容效度和结构效度这些测量学指标来考察问卷的信效

度，结果显示出问卷良好的可靠性和有效性。可运用该问卷调查酒店员工积极组

织行为的状况。
’

2．4结论

酒店员工积极组织行为由创新行为、人际行为、投入行为和主动行为4个方

面构成，该问卷具有良好的信效度，是一个评鉴酒店员工积极组织行为的有效工

具。
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第3章组织公平感问卷编制
4●

、

’

●●

如前文所述，分配公平的研究始于Ad锄s，因此相关的测量工具也是依据其

理论编制的。程序公平的问卷研究一般分为三类：第一，基于T1libaut和

Wall(er(1975)等的理论，程序公平的指标包括参与与否、参与程度或对决策的影

响力，强调的是参与的作用。第二，基于Lev∞thal(1980)等的理论，直接询问组

织在程序公平六原则上执行的情况。第三，结合以上两种理论，将注重参与和申

．述的问题与注重程序过程的属性结合起来编制问卷。【451本研究组织公平感问卷

的理论构想由AdaIlls(1965)分配公平理论、L删e11t11al(1980)程序公平六项标准

和参与申述观点组成。

3．1研究方法

3．1．1被试
一’

初测问卷随机选取漳州、北京、唐山、襄樊等地酒店员工300名为研究对象。

共回收有效问卷238份，有效回收率为84．5％，其中女性132人，男性106人；

中高层管理者30人，基层管理者61人，普通员工147人。

正式施测以漳州、北京、天津、青岛、宁波、贵阳等地酒店员工为被试，共

发放问卷360份，回收有效问卷289份，有效率为80．3％，其中女性170人，男

性119人；中高层管理者39人，基层管理者92人，普通员工158人。

3．1．2项目编制

本文依据M黜(1965)分配公平理论、Leverlmal(1980)程序公平六项标准
和参与申述观点，参考国外Moo衄觚＆Nieho行(1993)、陈明(20lO)等人编制的

问卷，编制了本研究组织公平感初测问卷的条目。

3．1．3问卷初测

初测问卷共包含15个题项(见附录5)，分为分配公平和程序公平两个方

面，采用随机分布的方式排列问卷题项，问卷评定采用“kert5点计分，“非常不

同意"计1分、“比较不同意"计2分、“一般"计3分、“比较同意"计4分、
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“非常同意”计5分。 ．

于2011年3月底～5月初，分别对抽取的不同地域的被试进行团体匿名测试。

要求被试按统一指导语进行作答。
·

‘

’

3．1．4问卷正式施测 一

采用自编《组织公平感问卷》(见附录6)正式施测。正式问卷由2个因子、

14道题组成，采用五点计分法。
一

于2011年6月底~9月初，分别对抽取的不同地域的被试进行团体匿名测试。

要求被试按统一指导语进行作答。

3．1．5数据分析

采用sPSSl6．0录入及统计数据，并进行探索性因素分析，采用AMoS7．0

进行验证性因素分析。

3．2结果

3．2．1项目分析 ．

1．相关系数法

若题项与总分相关低(<o．2)，则说明该项目未能测出总量表所要测查内容，

因此给予剔除。本研究中，初测问卷各个题项与总分相关系数都在O．3以上，均

达到显著水平，说明该问卷的项目区分度良好。

2．临界比率法

简称CR值，即将被试按总分高低排列，取得分最高的27％的被试作为高分

组，得分最低的27％的被试作为低分组。然后对高低分组在每个题项上的得分差

异进行独立样本t检验。若CR值未达到显著性差异水平，则说明该题项不能鉴别

不同水平的被试反应，应该予以删除。初测问卷中各题项在高低分组上均差异显

著(萨O．001)，说明各题项的鉴别力良好。

3．标准差

标准差的大小反映了被试得分分布的范围，题项的标准差大，说明被试在该

题项上的得分分布较分散，个体反应的差异能够较好地被该题项鉴别出来。标准

差小，说明被试在该题项上的得分分布较集中，个体的反应差异不容易被该题项
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鉴别出来。因此．考虑剔除标准差较低的题目。初测问卷中的15个题项的标准差

均在0．958以上，不用删除。．’

3．2．2探索性因素分析

在进行探索性因素分析之前需要对观察变量进行线性检验，以考察问卷是否

适合进行因素分析。根据kaiser(1974)的观点，通常根据KMO值的大小进行

适当性的判断。当KMO系数在O．9以上非常适合做因素分析，在O．80．O．90之间

为比较适合做因素分析，在0．6以下则不适合做因素分析。本研究KMo值为

0．914，按此规定非常适合做因素分析。另外，Banlet球形检验达到显著性水平

(p<o．001)，说明变量间存在共享因素，可进行因素分析，结果见表3．1。

． 表3．1ⅪⅥo锄d B砥let’s球形检验(N．=238)

本研究对酒店员工积极组织行为问卷采用主成分分析法、极大方差正交旋转

及碎石图检验进行因素分析。首先用抽取特征根大于l的方法抽取问卷的主因

子，碎石图结果如下(参照图3．1)，此问卷总共抽取了2个主因子。 i·

．

’

：· ， ： ·

：．

Scr●●PIOt ·’

· ·。。

图3．1’组织公平感因素分析碎石图



潭州师范学院教育学硕士学位论文

然后根据以下几条标准对问卷项目进行筛选：一是根据因素的负荷值，着项

目的因素负荷值很小，则说明该项目不能有效地反应公因素的特性，应予以删除，

本研究将因素负荷值小于O．4的项目剔除。二是即使项目的因素负荷值较大，但

是与同一公因素的其他项目相比不属于同一种类的个别项目则予以剔除。三是删

除在两个或多个因素上负荷值相近的项目。四是每个因素至少包含3个项目。

根据以上标准对数据进行探索性因素分析，删除题项l，它在两个因素的符

合值非常接近。探索性因素分析结果见表3．2。 ．． 一

表3．2组织公平感探索性因素分析结果

根据统计结果对预测问卷进行结构重整和维度修正，由上表可见本问卷的4

个因子解释了总方差的60．499％，题项的最高负荷为0．857，最低负荷为0．587。

3．2．3因素命名

因素l包含7个项目，因子全部来自理论构想分配公平维度，因此将其命名

为“分配公平一。
’-

·’

因素2包含7个项目，因子全部来自理论构想程序公平维度，因此将其命名
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为“程序公平”。 -·

·： 一，．．．、

一
●

●●

一

●
’

3．2．4正式问卷的信效度分析 ．
．

?
：

3．2．4．1信度分析 ·．．，’‘ ； 一．，．，

．信度是测量结果的可靠性、稳定性的指标。研究采用同质信度(克伦巴赫系

数)作为问卷信度的测量指标，结果如表3．3所示。 ．、、：：· ’．一．j一

一二 表3．3组织公平感问卷同质信度· ： j ’：

从上表可以看出，问卷两个维度的Cronb∞h’a系数都达到了0．854以上，且’’

总问卷信度达到O．923，这表明问卷信度很好，稳定性良好。
～

3．2．4．2效度分析 ．

1．内容效度

组织公平感问卷的内容效度可以通过问卷编制得以说明，其测定内容范围是

依据权威理论，参考已有的较为成熟的组织公平感问卷提出的，问卷各因子下项·j．

目的设定充分结合了中国文化背景以及酒店这一服务型行业特征；在样本取样

上，尽量兼顾南北、东西地区，以及不同人口学变量特征的酒店员工。从而在一

定程度上保证了问卷的项目能够反映目前酒店员工组织公平感的实际情况。预拟

定项目在初测前经过管理学、心理学老师及两个方向的硕士研究生的评定和修

改，然后结合初测探索性因素分析的结果，对题项进行了进一步修改。上述编制

过程，有效确保了组织公平感问卷的内容效度。

2．结构效度 ． j，，
‘

：
． ·：j

‘‘． ：．’．，．}

初测的探索性因素分析只是寻找和发现了组织公平感的模型，但无法确认该

模型是否理想。为此，通过正式施测对问卷维度进行验证性因素分析进一步探讨

模型的拟合情况。运用Amos7．0统计软件对组织公平感2因素结构模型进行验证，

结果见表3．4，图3．2．一 ．．

． ．．．√．．，

．

‘‘。’

．．：‘-：’：。：．‘．：0：：?∥：．f：’：：：：‘．．：’：：。．：．一i、?。’‘’：??j．-．

3l
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· “ 表3．4验证性因素分析拟合度指数

从表3．4可以看出，在上面的模型拟合中，拟合指标矛／df为2．089小于3j

模型拟合的较好；RMSEA为0．094小于0．1表示拟合得好；IFI、CFI、TLI三个

指标都达到了0。89以上，表明酒店员工积极组织行为模型的整体拟合度较好．

因此，该问卷的结构效度是比较理想的。

3．3讨论

图3．2组织公平感结构模型图

本研究着重从组织制度这个正式层面来研究程序公平和分配公平对于员工

行为的影响，暂不研究领导者与下属相处这个非正式层面产生的公平感对组织行
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为的影响。因此，将现有权威组织公平感问卷中的互动公平维度删除。依据Adams

(1965)分配公平理论及Leventhal(1980)程序公平六项标准和参与申述观点，参

考国外Moo咖锄&Nieho仃(1993)、陈明(20lO)等人编制的问卷，编制了组织公

平感二维度问卷。
‘

．

本研究通过a系数、内容效度和结构效度这些测量学指标来考察组织公平感

问卷的信效度，结果显示出问卷良好的可靠性和有效性。可运用该问卷预测酒店

员工的积极组织行为。 一

3．4结论

组织公平感问卷由程序公平和分配公平两个方面构成，该问卷具有良好的信

效度，是一个预测酒店员工积极组织行为的有效工具。
一
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第4章酒店员工积极组织行为的现状调查

第4章 酒店员工积极组织行为的现状调查 ．．

4．1研究目的

通过问卷调查了解酒店员工积极组织行为的一·般状况。

4．2研究被试

以泉州、北京、济南、武汉、广州等地酒店员工为被试，共发放问卷250份，
回收有效问卷206份，有效率为82．4％，样本特征见表4．1。

表4．1样本特征

人口变量 分组 人数

性别

年龄

文化程度

工资

职务

工龄

男

女

25岁以下
‘

25—34岁

35—44岁

45—54岁

55岁以上

初中及以下

高中／中专 ．

大专

本科

硕士及以上

1千元以下／月

卜3千元／月

’3千元以上一5千元／月

5千元以上／月

普通员工。

基层管理者

中、高层管理者

不到一年

1—2年

3—5年

6一10年

10年以上

35

衿仞他札孔m

6"：2乃拍5

M

i墨孔为埘记”侉钙铊侈孔



⋯一；——注——童丝墼鋈塑鍪坠丝鲨圣—————一箭赫《赫誓西i萄懿釜萄冻商嗣嵩商iiii葛誊篇ii笛ii。’。。。。。。。。。。。————————一

4．3研究工具
’

《酒店员工积极组织行为问卷》

4．4结果

4．4．1酒店员工积极组织行为的总体情况

’酒店员i积极组织行为总体情况见表4．2。
表4．2酒店员工积极组织行为状况

维度 极小值． 壑奎篁 塑堡 墼竖翌堡———笪堡L‘—————-—————————_———————————————————-—————一
一一．一

创新行为 16．00 50．00． 37．369 3．74 5·817

人际行为 11．oo 40．00 32．055 4．ol 4·522

投入行为 16．oo 69．00 28．903 4．13 4·523

主动行为 8．oo 25．00 18．883 ‘3．78 3·176

总分 51．塑 !竺：塑 !!Z：兰12 一!：2 1．———j量竺；_一
——i著石磊磊夏面五鬲石写幂再j夏嚣磊磊医i15无猱看题项均值，题项均值因为各维度题项数目不同，无法直接比较，故司以采看咫坝甥但，咫坝列但

即各维度的均值除以题数。以5点计分的标准来看，积极组织行为总分3-91属

于中等偏上范围，投入行为和人际行为分数较高都是4分以上，高于主动行为和

创新行为，创新行为分数最低。

4-4．2不同性别的酒店贵工积极组织行为比较

对酒店员工积极组织行为进行性别差异的检验，结果见表4．3·

表4．3不同性别酒店员工积极组织行为的差异检验

一 ．维度—夏二j[二j二互 ：
。—·1涵磊百———j忑r—’瓦——丽孑。 5．65 2．217

创新行为 3 8．27 5．98 36·74 5．65 厶儿’

人际行为 31．96 4．94 32．11 4．23 国·284

‘·

。投入行为 29．18 4．05 28．7l 4．84 0·858

’主动行为 19．34 3．33 18．58 3·04 1·995

璺坌 !!!：翌 !!：兰：坚箜旦——三竺兰———二墨L
注：‘：P<0．05，·’<0．Ol，··’<o．001

‘

。

从表4．3可以看出，。不同性别的员工在积极组织行为的各个维度及总分上不

存在显著性差异。 ．

．．
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4．4．3不同年龄的酒店员工积极组织行为比较
’

：，

对酒店员工积极组织行为进行年龄差异的检验，结果见表4．4。

表4．4不同年龄酒店员工积极组织行为的差异检验

注：'<0·05，·节<0·Ol，¨'<0·ool ‘： ‘： ’·

从表4．4可以看出，不同年龄的员工在创新行为、主动行为以及总分上存在

显著性差异。进一步进行事后检验，在创新行为上，35．44岁员工显著高于25

岁以下员工◇<0．01)和25-34岁员工(刚．05)。在主动行为上，25．34岁员工显著
高于25岁以下员工p<o．01)，35埘岁员工显著高于25岁以下员工(F0．01)和

25-34岁员工舻<0．01)。在总分上，35出岁员工显著高于25岁以下员工涉<o．01)

和25．34岁员工p<o．01)。 ．

4．4．4不同文化程度的酒店员工积极组织行为比较 -一
● ．| ‘， ●●’‘-

‘

对酒店员工积极组织行为进行文化程度差异的检验，结果见表4．5。一．．

表4．5不同文化程度酒店员工积极组织行为的差异检验

创新行为．34．85 4．32 36．66 6．08

人际行为 29．96 5．00 32．30 4．61

投入行为 28．1 1 4：16 29．12 4．00

主动行为 17．52 2．29 18．46 3．12

总分 110．44 12．96 1 16．54 15．66

37．72 5．80 38．44 5．66

32．70 3．90 31．57 4．92

29．2l 5．21 28．49 3．97
●

19．1，⋯3．09—19．56一·3．37
■

’

1 18．75 15．06 1 18．06 16．05

41．20 6．53 2．82‘

31．00 5．83 2．36

28．00 5．52 0．56

。19．40～5．32 2．57‘

119．60 21．80 1．70

注：协9．05，·怫o．01，··节<o．001 ．‘一 。．+j一．+．．。

从表4．5可以看出，不同文化程度的员工在创新行为和主动行为上存在显著
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性差异。进行事后多重比较分析， 在创新行为上，大专显著高于初中及以下

(P<o．05)，本科显著高于初中及以下忱O．01)，硕士及以上显著高于初中及以下

◇<0．05)。在主动行为上，大专显著高于初中及以下妇<O．05)，本科显著高于初中

及以下(p<o．01)，本科显著高于高中，中专仞<O．05)。 ．

．4．4．5不同工资水平的酒店员工积极组织行为比较

对酒店员工积极组织行为进行工资差异的检验，结果见表4．6。

表4．6不同工资水平酒店员工积极组织行为的差异检验

维度
1千元以下，月 1-3千元／月

／月
5千元以上／月

3千元以上．5千元

M SD M sD M SD M sD

注：-：萨0．05，·．：P<O．0l，¨'<o．001． ‘

从表4．6可以看出，不同工资水平的员工在创新行为、主动行为和总分上存

在显著性差异。进一步进行事后检验，在创新行为上，工资3千元以上一5千元／

月的员工显著高于工资l千元以下／月的员工∽O．05)和工资1．3千元／月的员工

p<o．05)，工资5千元以上／月的员工显著高于工资l千元以下／月的员工p<0．OI)

和工资1．3于元／月的员工p<0．01)。在主动行为上，工资3千元以上．5千．元／月的

员工显著高于工资1千元以下／月的员工(庐O．01)和工资1．3千元／月的员工

眵<o．01)，工资5千元以上／月的员工显著高于工资l千元以下／月的员工p<0．001)

和工资1．3干元／月的员工妒<o．001)。在总分上，工资3干元以上．5千元，月的员

工显著高于工资l千元以下／月的员工够<o．05)，工资5千元以且月的员工显著高

于工资l千元以下／月的员工(p<O．01)和工资l-3千元月的员工◇<0．05)。

4．4．6不同职务层级的酒店员工积极组织行为比较

对酒店员工积极组织行为进行职务差异的检验，结果见表4．7。
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‘

表4．7不同职务层级酒店员工积极组织行为的差异检验

维度
’‘ 普通员工‘一 基层管理者 中高层管理者

M sD M． SD M sD

创新行为 36．02 5．47 38．83 5．45 40．74 5．86 16．28．．’

人际行为 31．60：一．铒．70 。．：32．47’ 4．24： 33．30‘ 3．93 2．99

投入行为 28．55．．
4．02 29．67

．6．21． 29．30 ，3·71 1．60
一

‘

主动行为 18．07 3．02 19．75 2．58
’

20．96 3．28 20．83”‘
‘’

‘
i”

总分 一 114．24 、14．98 ． 120．72 ‘14．65 124．30 15．40 10．50”+

注：协0·05，·协0-Ol·¨协O．001
+．．

．

从表4．7可以看出，不同职务层级的员工在创新行为、主动行为和总分上存

在显著性差异。进二步进行事后检验，在创新行为上，基层管理者显著高于普通

员工p<o．01)，中高层管理者显著高于普通员工眵(o．001)。在主动行为上，基层

管理者显著高于普通员工p<O．001)，中高层管理者显著高于普通员工p<o．05)。

在总分上，基层管理者显著高于普通员工(刚．01)，中高层管理者显著高于普通
员工p<0．001)。

4．4．7不同工龄的酒店员工积极组织行为比较
’

对酒店员工积极组织行为进行工龄差异的检验，结果见表4．8。
’、

·

：表4．8不同工龄酒店员工积极组织行为的差异检验

注：．：F0．05··节<0．Ol，¨●F0．001 ．

从表4．8可以看出，不同工龄的员工在各个维度和总分上都存在显著性差异。

进一步进行事后检验，．在创新行为上，工龄lO年以上的员工显著高于工龄不到
●．

●

39
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1年的员工◇<o．001)、l一2年的员工(F0．01)、3二5年的员工p<o．05)、6—10年的员

二r：◇<O．05)。在人际行为上，工龄3．5年的员工显著高于工龄不到1年的员工

加<0．01)和l。2年的员工协O．05)，工龄lO年以上的员工显著高于工龄不到1年

的员工p<o．001)和1．2年的员工(萨O．01)。在投入行为上，工龄10年以上的员工

显著高于工龄不到1年的员工◇<0．01)、1—2年的员工帜O．01)、6一10年的员工

够<0．05)。在主动行为上i工龄’3．5年的员工显著高于工龄不到1年的员工

眵<o．0I)，工龄10年以上的员工显著高于工龄不到1年的员工p<o．001)、1．2年

的员工(萨O．01)、6．10年的员工(萨O．05)。在总分上，工龄3．5年的员工显著高于
， ～‘． 、～，

工龄不到1年的员工∞<o．05)，工龄10年以上的员工显著高于工龄不到1年的员

工◇<0．001)、1．2年的员工◇<o．01)、3—5年的员工p<0．05)、6一10年的员工p<o．05)。

4．5讨论
●

●

4．5．1酒店员工积极组织行为的总体状况

本研究采用修订的积极组织行为问卷对各城市酒店员工进行调查，结果发

现员工积极组织行为总分在“不确定”到“比较符合"之间，属于积极正向的范

畴，但是离“比较符合"还稍有差距。这在访谈酒店管理层人员时已经得到证实，

他们普遍反映目前组织中员工积极行为没有达到管理层期望的水平，积极程度不

是特别高。投入行为和人际行为相较于创新行为和主动行为更加受到员工的重

视，这也是符合酒店实际情况的。面对日益激烈的市场竞争，对于以提供服务为

主要产品的酒店业来说，服务质量是它们的立业之本，因此服务意识和工作规范

被看作是企业管理的重中之重，员工以企业管理目标为导向，在工作中自然会表

现出更多的投入行为。此外，韩运生在中国传统文化思想对现代人际关系影响的

研究中指出【541，中国人重人情、讲面子，受到几千年儒家思想的熏陶，在处理

人际关系时，提倡以和为贵。任俊(2006)在他的研究中也提到，爱面子是许多

国人的共同特征，很多人活着就是为了与他人有和谐的人际关系。由此可以看出，

中国人的行事准则里离不开与周围人谋取和谐的人际关系。本研究中，员工表现

出较多的人际行为是符合中国国情的。研究还发现，创新行为的分数最低，其次

是主动行为。说明酒店员工对于主动学习，开拓思路来提高个人和组织效能的行



第4章酒店员工积极组织行为的现状调杏
：一‘嗣暑置i昔胃蕾葺皇iiii置iiiiii高高iiiiii暑i葛ii吉i若ii；iii商i高iii；i暑葺皇i眷罱羞暑暑蕾i宣赢ii嗣
为相对少一些。酒店员工整体文化素质不高，并且流动性大，在没有对组织建立

起较强归属感的时候，他们工作的首要目标是赚取报酬，因此他们大部分只将精

力投入到本职工作，至于关注酒店经营状况或是思考推出个性化服务增强酒店竟

’争力等更高要求的组织行为还未受到他们的重视，同时自身现实条件也约束了他

们的行为。酒店可以考虑给员工提供培训和学习的机会，提升他们的素质，促进

创新行为和主动行为的产生。 ．

。 4．5．2酒店员工积极组织行为的人口统计学特征

本研究发现酒店员工积极组织行为除了在性别上无显著差异之外，在年龄、

． 文化程度、工资、职务、工龄这些人口学统计学变量上都有显著性差异。大部分

显著差异都体现在创新行为和主动行为这两个维度上，这和总体状况研究一致，

因为投入行为和人际行为受到员工的普遍重视。 ．．。

·

在年龄上，员工积极组织行为的高峰表现在35喇岁这个年龄段，在这之前

积极组织行为及各个维度呈递增趋势，在44岁以后呈下降趋势。在创新行为和主

动行为上，35舢岁的员工与25岁以下的员工有显著差异，前者比后者表现出更

多的创新行为和主动行为。这与前人的研究结果一致，李超平，时勘调查得出【55】．

29岁以上被试与29岁以下被试相比，工作参与程度更高，情绪衰竭和玩世不恭的，：

盍情况更少。在企业工作时间不长的年轻员工与年长员工相比，参与企业管理工作

的机会较少，从而获得相应回报的可能性也就减少，这可能是导致他们的积极行

为与中年员工产生差异的原因。此外，中年员工参加工作时间相对长久，．同时这

个阶段也是他们职业生涯发展的黄金阶段，对组织的归属感、业务的了解以及他

们晋升的需求，会促使他们更加积极的关注企业内外部变化，采取有效措施应对

或改变周围环境的变化，探索新的思路和方法来促进个人及组织效能的提高。

‘

在文化程度上，初中及以下文化程度的员工创新行为和主动行为显著少于大

专以上文化程度的员工。从动机层面来说，低文化程度的员工的需求更多只是停

留在马斯洛需求层次的低级阶段，即生理需求和安全需求。较高文化程度的员工

除了满足低层次需求之外，工作是为了努力实现更高层次的需求；他们会希望通

过学习提升能力，承担重任或是提出有价值的创意等方式来赢得同事和领导的尊

重以及自我价值的实现。从行为层面来说’．现有知识和技能的储备也有利于文化

4I
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程度高的员工产生更多的创新行为和主动行为。

在工资上，3千元／月的员工比3千元以下／月的员工表现出更多的积极组织行

为，薪资高的员工相对于薪资低的员工获得绝对数量更多的报酬，从主动角度来

说，他们愿意继续进行更大韵投入以此获得更大的收益，从被动角度来说，他们

为了持续享有高工资的待遇不得不积极努力工作保住目前的职位。
。

在职务上，管理层在积极行为总分、创新行为和主动行为上都显著高于普通

员工。普通员工积极行为更少可能是由于他们在参与组织活动机会，组织给予的

重视程度和报酬等方面都明显低于管理层导致的。【56】李超平，时勘在研究职务

层级对工作倦怠的影响中发现【55l，普通员工比管理人员有更多的玩世不恭行为。

这是因为身处组织较低职位层次的普通员工，没有更多的参与企业管理的机会，

工作成就感低落造成的。此外，已有研究表明普通员工需要更多掌握的是操作能

力，管理层人员需要更多掌握的是管理能力和概念能力。普通员工更多的是关注

自身的工作范围，而管理层则需要花更多的时间去思考提升组织效能方面的东

西，故而在创新行为和主动行为上比普通员工表现的更加积极。

．在工龄上，不同年龄段员工在积极组织行为各个维度上都存在显著性差异。

与其他各年龄段员工相比，工作10年以上的员工积极组织行为在各方面都表现

的比较好。有众多研究表明【57】，任职时间与工作满意度成正相关。随着工作年

限的增长，员工稳定感越强、满意度和归属感越高，所以工龄10年以上的员工

在各方面得分最高，和工作年限少的员工有显著性差异。
’

4．6结论

1．当前酒店员工积极组织行为水平属于正向积极范畴，中等偏高，投入行

为和人际行为表现好于主动行为和创新行为，创新行为表现最差。

2．不同年龄的酒店员工在积极组织行为表现上存在显著性差异，员工积极

组织行为的高峰表现在35．44岁这个年龄段，在这之前积极组织行为及各个维度

呈递增趋势，在44岁以后呈下降趋势。在创新行为和主动行为上中年员工比年

轻员工表现的更好。

3．不同文化程度的酒店员工在积极组织行为表现上存在显著性差异，初中

及以下文化程度的员工创新行为和主动行为显著少于大专以上文化程度的员工。

42



第4章酒店员：亡积极组织行为的现状调查

4：不同工资水平的酒店员工在积极组织行为表现上存在显著性差异，3千元

／月的员工比3千元以下／月的员工表现出更多的积极组织行为。、 ．

5．不同职务层级的酒店员工在积极组织行为表现上存在显著性差异，管理

层在积极行为总分、创新行为和主动行为上都显著高于普通员工。总体上，职务

越高的员工其积极组织行为也越多。 ’⋯。·：．，．。，．，．· ，．i

6．不同工龄的酒店员工在积极组织行为表现上存在显著性差异，除了人际

行为维度，在其他维度上工作3．5年的员工比工作年限少于3年的员工表现出更

多的积极行为。工作lO年以上的员工，其积极组织行为在各方面都表现的比较

好。

43



漳州师范学院教育学硕：t学位论文葡萄茜罱罱置iiii；ii聋ii畜菌青苗ii萄蜀西鬲i蔬叠两i嚣商x鞴萄卤蜀幽i蕊墨圆葡萄i并罱商颤萄赢萄跨高鞴嗣



第5章组织公平感与积极组织行为的劳系研究皇宣i鼍—置曩i-置高高葺置薯薯冀墨眷菌稿置i萄ii嗣酗i葡油葡萄i翻i毒i嗣爵iii莓ii童薯早高墨宣iiii蕾薯高薯圈．
第5章组织公平感与积极组织行为的关系研究

5．1研究目的

探讨组织公平感与酒店员工积极组织行为之间的关系。

5．2研究被试

以泉州、北京、济南、武汉、广州等地酒店员工为被试，共发放问卷250份，
回收有效问卷206份，有效率为82．4％。

5．3研究工具

《组织公平问卷》和《酒店员工积极组织行为问卷》

5．4结果

5．4．1组织公平感与积极组织行为的相关检验

本研究假设组织公平感与积极组织行为存在显著的相关。以所有的测查对象

为被试，考察组织公平感与积极组织行为各因素之间的相关程度，对组织公平感

与积极组织行为及其各个维度的测量结果进行相关性检验，并用Pearson相关系

数表示，结果见表5．1。

表5．1组织公平感与积极组织行为相关关系表

注：怔0．05，·协0．01，¨协O．00l

由表5．1可知，组织公平感总分及各个维度与积极组织行为总分及各个维度

：4S
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存在显著正相关。．
。

5．4．2组织公平感对积极组织行为的回归分析

为了考察组织公平感对积极组织行为及各维度的预测作用，以组织公平感为

自变量，以积极组织行为为因变量，采用强迫法(Enter)进行多元线性回归分析，

结果见下列各表。

表5．2创新行为对组织公平感的回归分析

曼!厶变量 星 ￡ 壁 ￡

程序公平 ．298 3．007” ．178 15．122”‘

分配公平 ．164 1．657

囊E：’：P<0．05，·。：P‘幻．0l，··’：≠，<O．00l

。由表5．2可以看出，F值=15．122，其显著性水平小于0．001，因此拒绝回归

系数为零的原假设，即组织公平感的两因素与创新行为所建立的回归方程有效。

程序公平和分配公平在创新行为上共同解释变异17．8％。在得出回归方程有统计

学意义后，进一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用t检验，检

验结果是程序公平对创新行为的回归系数达到显著水平，分配公平对创新行为的

回归系数不显著。但这并不意味着程序公平对创新行为变异的解释有显著贡献而

分配公平没有，只是表明程序公平比分配公平的解释效用更大，在程序公平进入

回归方程后，分配公平的进入对创新行为变异的解释没有显著的增加。

表5．3人际行为对组织公平感的回归分析

曼!△变量 垦 ￡ 壁 ￡

程序公平 ．1“ 1．623 ．149 ．12．258”‘

分配公平 ．26l 2．590‘

注：’：P<0．05，·。：≠7<0．01，··。：f，<O．ooI

由表5．3可以看出，F值=12．258，其显著性水平小于0．001，因此拒绝回归

系数为零的原假设，即组织公平感的两因素与人际行为所建立的回归方程有效。

程序公平和分配公平在人际行为上共同解释变异14．9％。在得出回归方程有统计

学意义后，进一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用t检验，检

验结果是分配公平对人际行为的回归系数达到显著水平，程序公平对人际行为的
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回归系数不显著。但这并不意味着分配公平对人际行为变异的解释有显著贡献丽

稃序公平没有，只是表明分配公平比程序公平的解释效用更大，在分配公平进入

回归方程后，程序公平的进入对创新行为变异的解释没有显著的增加。，
‘’

●

表5．4投入行为对组织公平感的回归分析
一

曼I△变量． 垦 ￡ 一一．壁
程序公平 ．275 2．725” ．147

分配公平 ．145 1．44l

12．096”’

注：，<o·05，·t庐0-Ol，¨节<0·00l
’

由表5．4可以看出，F值=12．096，其显著性水平小于0．001，因此拒绝回归

系数为零的原假设，即组织公平感的两因素与创新行为所建立的回归方程有效。

程序公平和分配公平在投入行为上共同解释变异14．7％。在得出回归方程有统计

学意义后，进一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用t检验，，检

验结果是程序公平对投入行为的回归系数达到显著水平，分配公平对投入行为的

回归系数不显著。但这并不意味着程序公平对投入行为变异的解释有显著贡献而
一，

分配公平没有，只是表明程序公平比分配公平的解释效用更大，在程序公平进入

回归方程后，分配公平的进入对投入行为变异的解释没有显著的增加。
～‘ ⋯，

表5．5主动行为对组织公平感的回归分析

互l△銮量 昼 ￡ 壁．一一．二一￡二二一
程序公平 ．351 3．716”。 ．254 23．783“。

分配公平 ．202 2．140。 ．．
．，

注：。：≠7<0．05’·’：≠，<O．Ol，··。：p<0．00l ·

由表5．5可以看出，F值=23．783，其显著性水平小于O．001，因此拒绝回归

系数为零的原假设，即组织公平感的两因素与创新行为所建立的回归方程有效。

程序公平和分配公平在主动行为上共同解释变异25．4％。在得出回归方程有统计

学意义后，进一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用i检验，检

验结果是程序公平和分配公平对主动行为的回归系数都达到显著水平，表明组织

公平感的两个因素对主动行为都有显著的正向回归．，．
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表5．6积极组织行为对组织公平感的回归分析

注：。：矿<O．05，毫4：P<O·0l，··。：p《O．001

由表5．6可以看出，F值=22．602，其显著性水平小于0．0(}l，因此拒绝回归

系数为零的原假设，即组织公平感的两因素与积极组织行为所建立的回归方程有

效。程序公平和分配公平在积极组织行为上共同解释变异24．4％。在得出回归方

程有统计学意义后，进一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用t

检验，检验结果是程序公平和分配公平对积极组织行为的回归系数都达到显著水

平，表明组织公平感的两个因素对积极组织行为都有显著的正向回归。

表5．7积极组织行为对组织公平感总分的回归分析

组织公平感 ．491 6．698”‘ ．241 “．857”’

注：节<0．05，·-：p<o．Ol，¨4卿．00l 。

由表5．7可以看出，F值叫．857，其显著性水平小于O．oot，因此拒绝回归
系数为零的原假设，即组织公平感与积极组织行为所建立的回归方程有效。组织

公平感在积极组织行为上解释变异24．4％。在得出回归方程有统计学意义后，进

一步检验自变量与因变量之间的回归显著性，通常采用t检验，检验结果是组织

公平感对积极组织行为的回归系数达到显著水平，表明组织公平感对积极组织行

为有显著的正向预测作用。

5．5讨论

5．5．1组织公平感与员工积极组织行为的关系

研究结果表明组织公平感和员工积极组织行为的关系非常密切，二者各个维

度均有显著正相关．这与众多国内外组织公平感的结果变量的研究结果是一致

的，组织公平与员工的心理和行为产生有密切联系。同时也与潘孝富(2008)研

究组织公平感与生产型企业员工积极组织行为关系的结果相一致，二者各维度具
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有显著的相关。

． ‘i：
● ‘

· 一

5．5．2组织公平感对员工积极组织行为的预测作用

本研究发现，组织公平感在酒店员工积极组织行为上有显著的预测作用，这

与潘孝富(2008)的组织公平感对生产型企业员工积极组织行为具有正向预测作

用的研究结果一致。
。 一 。

．．

+在表6．1的相关矩阵和回归方程中，我们都可以看到，与分配公平相比，除

了人际行为维度，程序公平与员工积极组织行为各个维度有更强的相关，并且可

以在更大程度上解释员工积极组织行为各个维度的变异，这个结果与AleX姐d盯

和Rude册锄的研究结果一致，他们测量了分配公平和程序公平与6种组织效果

变量之间的关系，发现公平感对其中的5个变量有影响，而且相较于分配公平来

说，程序公平与其中4个组织效果变量的关系要更强些【5引。正如前文所述，人
· ·●^

们对具体的某个决策结果的态度可以由分配公平很好的预测，可是在个体对整个

组织总体评价方面，分配公平不是强有力的预测因子。但是员工积极组织行为的

产生更依赖于员工对组织的系统、机构和权威层的普遍的积极评价

(m础erg'1990；LiIld珂1％1988)，程序公平折射了对组织的泛化评价，所以相
比之下，对员工积极组织行为有更强的解释力度。但本研究结果有一个例外，对

于人际行为，程序公平解释力度没有明显强于分配公平。也就是说，在人际行为

的解释中，分配公平的贡献并不逊色于程序公平，前者的回归系数显然大于后者。

在中国文化背景下，人们重视人际关系、人情面子，喜欢与熟悉的人相互比较，

正因为这个才把人际行为放入积极组织行为中。从社会交换理论出发，员工经常

将自己的付出与所得和他人进行比较来判断其所获报酬的公平性。R0biIls认为，

当员工感受到自己的投入．收益比低于他人时，会采取一系列措施，例如进行组

织报复(沉默、消极怠工、拒绝和同事合作等)【451。分配公平低的人自觉没有

得到应有的报酬，于是容易对同事产生嫉妒和偏见，不愿积极主动谋求与他人团

结协作和友好相处，这一点与我们的日常经验是相符的。分配公平与人际行为有

更强的相关是在情理之中的，所以在解释人际行为时，程序公平没有表现出优势。

5．6结论
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1．组织公平感与员工积极组织行为呈显著正相关。

。2．组织公平感对积极组织行为各维度及总分都有显著预测作用。程序公平在

除人际行为的各个维度上比分配公平的解释效用更大，分配公平则在人际行为上

比程序公平的解释效用更大。 ·
．

。
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第6章 组织公平感与积极组织行为的情境实验研究

6．1研究目的

通过情境实验，证实组织公平感和员工积极组织行为之间的因果关系，并

且进一步分解出组织公平感对组织行为的双向影响作用。

6．2研究方法

6．2．1研究被试

1．预试被试。从漳州抽取2家酒店共80个被试进行预试。其中女性员工

53人，男性员工37人；大专以上文化31人；管理者24人，普通员工56人。

将被试随机平均分成4组，每组20人。每组被试只接受一种刺激情境，即只对

一则情境故事做反应。最后，获得有效答卷80份。

2．正式被试。从漳州、北京、天津、青岛、宁波、贵阳等地酒店抽取360

名员工为被试，平均分成4组，每组90人。每组被试只接受一种刺激情境，即

只对一则情境故事做反应。剔除无效答卷最后获得336份。其中在情境一(AlBl)

上有效作答86人，在情境二(AlB2)上有效作答82人，在情境三(A281)上有效

做作答88人，在情境四(A282)上有效作答80人。

6．2．2实验设计

本实验采用2x2完全随机设计，一个因素是程序公平，它有两个水平：公平

(A1)和不公平(A2)；另一个因素是分配公平，它有两个水平：公平(B1)和

不公平(B2)。程序公平和分配公平结合起来有4种不同的情境故事，四则情境故

事随机发放，每名被试随机接受一种刺激情境。被试在阅读完情境故事之后，依

照自己在情境刺激中的真实感受回答有关组织行为的问题。

6．2．3实验材料

实验之前，先对酒店人力资源部经理及部分基层管理者和普通员工进行有关

奖金发放情况的访谈，收集酒店奖金分配的程序和结果是否公平的典型事例，经

5l
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过归纳整理，设计出4个以客房部为背景的奖金发放情境故事，作为实验材料。

这4个情境刺激包含以下4种实验处理：AlBl(程序公平×分配公平)、AlB2(程

序公平×分配不公平)、A2Bl(程序不公平×分配公平)、A282(程序不公平×分

配不公平)。每个情境小故事呈现刺激都是按照故事本身情节发展的逻辑，即程

序一分配的顺序(详见附录7)。

6．2．4研究程序

1．考察自变量鉴别力

‘

选取在北京参加某酒店培训课程的酒店员工63人，发放分配不公平调查问

卷，题项仅为1题，内容是“如果你劳动付出少，绩效贡献小，最终获得奖金高，

是否会感到分配不公平?弦，以“是"，“否"计分。回收问卷有效问卷63份，结

果显示，loo％的人选择“否"，不会感到不公平。因此，本研究将分配不公平操

作定义为多劳少得，排除少劳多得这个情况。

在故事中对自变量实施操作化定义。Al程序公平：年终奖金发放标准公开，

流程透明，依据信息准确，结果公示，错了可以申述。A2程序不公平：年终奖

金发放标准不公开，流程不透明，信息不准确，结果不公示，错了没有申述的自

由。B1分配公平：劳动付出多，绩效高，贡献大，最终获得奖金高。相反，劳

动付出少，绩效低，贡献小，最终获得奖金低。B2分配不公平：劳动付出多，

绩效高，贡献大，最终获得奖金少。

最后，经过预试通过t检验考察组织公平与不公平的差异是否显著，显著则

自变量具有鉴别力。

2．设计因变量指标

因变量是积极组织行为和消极组织行为，积极组织行为反应为员工自觉主

动地付出积极性努力工作。消极组织行为反应为怠工、缺勤、不服从安排、减少

和同事合作或离职。因变量指标采用I．ikcn5点计分，“非常不同意一计1分、。比

较不同意"计2分、。一般一计3分、“比较同意一计4分、“非常同意”计5分。

3．预实验
‘‘

预试的目的在于检测自变量的鉴别力．程序是严格按完全随机实验设计进

行。
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4．正式实验 ’j ． 。 !～|．j ·．，一～．

采用团体测试的方式，所有被试随机接受其中一种刺激情境，要求被试尽量

设想自己就是客房部工作的员工，把自己投入到实验所描述的情境中，根据自己

的感受回答问题。

6．3结果

1．自变量鉴别力检验

t检验结果表明，对于员工积极组织行为，在程序公平这个自变量情境下，

被试体验到的程序公平显著高于程序不公平的情况(M辨公早=3．54，肘辨不公平-2．38，

两．368，即．001)。在分配公平这个自变量情境下，被试体验到的分配公平显著
高于分配不公平的情况(M分配公平_3．95，M分E不公平=1．96，卢15．297，pl<O．001)。这

表明被试体验到的组织公平感与实验处理的方向是一致的，自变量具有较好的鉴．

别力。 ．， ．．．

t检验结果表明，对于员工消极组织行为，在程序公平这个自变量情境下，

被试体验到的程序公平显著高于程序不公平的情况(M辨公年=2．56，M掰不公平=3．29，

净3．833，卿．001)。在分配公平这个自变量情境下，被试体验到的分配公平显．．
著高于分配不公平的情况(M分E公平=1．9l，M分配不公平-3．94，卢17．622，少，o．oot赡-r

这表明被试体验到的组织公平感与实验处理的方向是一致的，自变量具有较好的

鉴别力。

2．分配公平和程序公平的效果分析．

采用两因素方差分析对实验结果进行检验，结果见表6．1、图6．1和表6．2、

图6．2。 ’

‘

． 表6．1不同组织公平感水平下的积极组织行为表现 。．
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图6．1不同组织公平感水平下的积极组织行为表现

在积极组织行为上，程序公平的主效应显著，F(1，332)=316．90，序O．001。

程序公平情境下的员工积极组织行为显著大于程序不公平情境下的员工(M瓣公

平=3．7l>M耕不公平_2．39)。分配公平的主效应显著，，(1，332)=555．79，p<o．001。

分配公平情境下的员工积极组织行为显著大于分配不公平情境下的员工(M分配公

平=3．93>M分配不公平=2．18)。程序公平与分配公平在员工积极组织行为上不存在交互

作用，，(1，332)-3．112，p>o．05。

表6．2不同组织公平感水平下的消极组织行为表现

图6．2不同组织公平感水平下的消极组织行为表现
。

在消极组织行为上，程序公平的主效应显著，F(1，332)_73．38，p<O．ool。

程序公平情境下的员工消极组织行为显著小于程序不公平情境下的员工(M辨叠
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’l_2．48堋程序不公平一3．10)。分配公平的主效应显著，F(1，332)=702．98，即．ool。
分配公平情境下的员工消极组织行为显著小于分配不公平情境下的员工(肘分配公

平=1．82川分配币公平=3．76)。程序公平与分配公平在消极组织行为上不存在交互作
用，，(1，332)=o．805，p>o．05。 ．，

6．4讨论

’

本情境实验研究从组织公平感(公平与不公平)的正反两面和组织行为(积

极与消极)的正反两面来证实组织公平感对员工组织行为影响的双向作用

Rc'bi璐(1996)认为，当员工感受自己的最终收益高于最初投入时，会在今

后通过更加努力的工作来回报组织，以此消除可能存在的来自同事的嫉妒和偏

见；当员工感受自己的收益和投入相一致时，会保持目前的工作状态；当员工感

受到自己的收益低于投入时，会采取一系列措施，例如要求组织增加自己的收入

或减少被比较者的收入，或者减少自己的投入，或者进行组织报复，甚至会离职。

【7】许多研究也已经证实组织公平感与诸多提高或降低组织效能的员工组织行为

都有密切的联系。提高组织公平感能够改善与利组织相关的员工心理和行为，如

工作满意度、组织承诺、组织公民行为、对权威的评价等等(Org觚，1988；Farh，．

Podsak0服org觚，1990；Moom肌，1991，1993；Wright，1996，2003；郭晓薇，2004；周+·
浩、龙立荣、王燕，2005)。相反，如果降低组织公平感，员工相应的会滋生不

满情绪，从而导致一些消极行为的出现。如降低工作投入(Cowhe耐&LcMne，

1992)，减少合作(Pf．e腩r&L嬲昏on，1993)，工作倦怠(李超平，时勘，2003)

等。
一

本实验结果显示组织公平感在积极行为和消极行为上的主效应显著，说明组

织公平感对组织行为影响是双向的这一现象也同样出现在酒店员工当中，员工体

会到公平会产生极组织行为，体会到不公平会产生消极行为。本研究中程序公平

与分配公平在积极组织行与消极组行为上都未出现交互作用，说明无论程序是否

公平，员工体会到分配公平会比体会到分配不公平时，表现出更多的积极组织行

为和更少的消极组织行为。反之，无论分配是否公平，员工体会到程序公平会比

体会到程序不公平时，表现出更多的积极组织行为和更少的消极组织行为。这是

符合常理的认知行为模式，，对于既定的奖金发放程序．只要员工的收益等于自己
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的投入，就会比他们的收益小于自己的投入时表现出更多的积极行为和更少的消

极行为。对于员工既得的报酬，如果他们体会到奖金发放程序公平，肯定会比体

会到程序不公平时表现出更多的积极行为和更少的消极行为。潘孝富(2008)以

生产型企业员工为研究对象，得出程序公平与分配公平在组织行为上具有交互作

用，但是其并没有解释为什么会出现交互作用。出现这样的结果或许是因为该研

究同时将程序公平、分配公平感受以及组织行为共同作为因变量来考察被试的反

应，这给被试填答造成了一定困难，收集到的数据不能有效测出单一反应指标，

有可能出现误差。或者是因为研究者定义自变量分配不公平这个水平时，没有把

少劳多得这个情况排除，那么在程序不公平的情境下，如果员工所得报酬大于自

身付出(分配不公平)，他们会比所得报酬等于自身付出(分配公平)时，表现

出更多的积极行为和更少的消极行为。

6．5结论

1．程序公平、分配公平两个自变量对员工积极组织行为主效应显著，交互

作用不显著。

2．程序公平、分配公平两个自变量对员工消极组织行为主效应显著，交互

作用不显著。
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第7章研究总结论与展望
’’

’

7．1研究的总结论

1．酒店员工积极组织行为由创新行为、人际行为、投入行为和主动行为4个

方面构成，该问卷具有良好的信效度，是一个评鉴酒店员工积极组织行为的有效

工具。 ．

‘●

●
～

●‘
。

2．当前酒店员工积极组织行为水平属于正向积极范畴，中等偏高，投入行

为和人际行为表现好于主动行为和创新行为，创新行为表现最差。，． ．．

3．酒店员工积极组织行为在年龄、文化程度、工资、职务和工龄上都存在

显著性差异。 ．

’ ’ 、

一
’●

4．组织公平感问卷由程序公平和分配公平两个维度构成，该问卷具有良好．

的信效度，是一个预测酒店员工积极组织行为的有效工具。． 1

5．组织公平感各维度与酒店员工积极组织行为各维度呈显著正相关。
一

o

6．组织公平感对积极组织行为各维度及总分都有显著预测作用。程序公平

在除人际行为的各个维度上比分配公平的解释效用更大，分配公平则在人际行为

上比程序公平的解释效用更大。 ⋯

7．程序公平、分配公平两个自变量在员工积极组织行为和消极行为上主效

应显著，交互作用不显著。

7．2相关建议

从本研究可以发现，在中国文化背景下，组织公平感对员工组织行为依然具

有很强的预测作用和影响力，提高组织公平感能够增加积极组织行为，降低组织

公平感则会导致消极行为的出现。这就需要酒店建立一套科学规范的绩效评估体

系和薪酬福利体系，让员工体会到较强的组织公平感，这样才能激发他们的积极

潜能，产生积极组织行为。要保证绩效评估程序公正、结果公平，首先要有一套

规范完整的制度来约束绩效评估过程，其次要把绩效评价指标建立在科学的工作

分析与组织目标分解的基础上，尽可能量化评价指标，完善考核方式，提高考核

者的专业素质，避免主观偏见，随意打分，确保考核的客观公正。薪酬福利体系
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的建设主要从以下两个方面进行：内部公平和外部公平。内部公平首先要依据岗

位规范和岗位职责确定每个岗位的基本薪酬，其次实行以岗定薪、同工同酬制度，

最后结合科学完善的绩效考核体系，将考核结果纳入薪酬体系中，提倡多劳多得，

少劳少得。在此基础上，根据企业的发展战略规划，尽可能使企业提供的薪酬水

平与同行业同岗位薪酬相比处于持平或更有竞争力的水平，避免员工在与外部组

织员工比较当中产生不公平感，减少积极组织行为，甚至出现消极组织行为。

7．3研究的创新点

第一，在理论上，首次界定了中国酒店员工积极组织行为的内涵，并建构了

中国文化背景下酒店员工积极组织行为结构模型。 ⋯

第二，通过问卷调查了解了目前酒店行业员工积极组织行为的一般状况及其

与组织公平感之间的关系。

第三，在前人情境实验研究基础之上，细化自变量和因变量操作定义，更加

科学严谨地证实组织公平感与酒店员工积极组织行为之间的因果关系，并进一步

探讨组织公平感对酒店员工组织行为的双向影响作用。

7．4研究的不足与展望

第一，由于被试群体是企业员工，在取样和问卷填答方面有很大的难度，虽

然抽样较多城市，但还是存在样本代表性不足和废卷偏多的问题，后续研究者可

尽量扩大样本量以及现场监督被试填答问卷来弥补这一缺憾。

第二，由于时间及条件的限制，本文只是着力从组织公平感这一组织层面因

素去研究其对积极组织行为的影响，未来研究可以拓宽研究范围，从组织层面的

多个角度出发去寻找影响积极组织行为的前因变量。

第三，由于方法和时间的限制，本文只是从横向层面研究酒店员工积极组织

行为，并没有进行时间序列上的纵向研究。今后研究可以加入跟踪调查法、个案

历史分析等方法进行纵横交错方式的深入研究。
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· 一 附录

附录

附录1：积极组织行为访谈提纲

开场白： ·

)【)‘x(经理、女士／先生)，您好!我是漳州师范学院应用心理学专业人力资源

方向的硕士研究生杨凌云，现在想对您单独进行访谈，目的是了解您对积极的酒

店员工有些什么行为表现的看法。您所提供的信息仅用于学术研究，请按您的真

实想法和感受回答，访谈大概需要15．20分钟。为了论文写作需要，我需要用纸

笔记录您谈到的相关信息，我将对所有谈话内容和资料进行严格保密，请不要有

所顾虑。

问题1：您认为<生产型员工积极组织行为问卷》中的哪些题项是不符和酒

店这种服务型行业员工的行为表现?

问题2：您认为除了上述问卷中提到的一些共性的积极行为，酒店行业员工

的积极行为还有哪些?请尽量多补充一些。
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附录2：酒店业员工创新行为开放式问卷．

尊敬的女士／先生：

您好!非常感谢您抽出宝贵的时间参与我们的调查。请您根据您的真实想法

和实际情况回答下面问题，答案无对错之分，请不要有顾虑，也不要参考别人的

回答。这是不记名调查，您的回答仅供学术研究使用，不会对他人公开，请您放

心作答。非常感谢您的支持和帮助!

’

，

，

问题：我们讲的员工创新行为，通常是指员工根据市场变化及顾客需求特征，积

极主动地尝试新的方法和策略赢得客户的满意和口碑，进而提高酒店效益的行

为。您认为酒店业员工的“创新行为’’有哪些?请您尽可能具体地多列举一些。
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附录3：酒店员工积极组织行为初测问卷

尊敬的女士／先生：

’本项调查不记名，数据仅供学术研究使用，不涉及个人评价，您的真实作答

将是对我们调查研究的巨大帮助，非常感谢您的大力支持!．．
·

●

福建漳州师范学院人力资源研究所

联系方式：n觚kaiyly@163．com

您的基本信息：(请在符合的选项前打。’，刀) ．．
．

您的性别：口男 口女 ．

您的年龄：口25岁以下 口2扣34岁 口3孓44岁 口45~54岁 口55岁以上

您的文化程度：口初中及以下 口高中／中专 口大专 口本科 口硕士及以上

您的工资：口l千元以下／月 口l刁千元，月 口3千元以上／月一5千元／月 口5千元以

H具

您的职务：口普通员工 口基层管理者 口中层管理者 口高层管理者

您在这个企业的工作时间：口不到1年 口l~2年 口30年 口D10年口10年以上

(对于下面的陈述，请您根据您的实际情况在相应的数字上打“√刀)

1完全不符合2比较不符合3不确定4比较符合5完全符合

1 下班后还谈论着工作上的事。 l 2 3 4 5

2 能够发现并提出现有服务方式存在的问题。 1 2 3 4 5

3 不计报酬地帮助同事完成工作． 1 2 3 4 5

4 因与人为善、尊重他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

5 乐于与他人分享自己的工作经验和业务技巧。 l 2 3 4 5

6 关心同事的日常生活。 1 2 3 4 5

7 忙碌时，主动地不计报酬地加班加点． 1 2 3 4 5

8 因团结互助、惠及他人而人际关系好。 1 2 3 4 5

9 孜孜不倦、废寝忘食地工作。 1 2 3 4 5

10 会与部门同事讨论我的新想法。 1 2 3 4 5

1l 寻求新服务技巧或新思路。 l 2 3 4 5

12 积极主动学习，提高工作服务技能。 l 2 3 4 5

[二二二二二二二互区亟曩西匾巫三亟亟巫甄五函
气、65
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13 因积极进取、鼓舞他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

14 a觉完成本职工作，并进行自我检查。 1 2 3 4 5

15 寻求新颖有效的解决问题的方法。 ． 1 2 3 4 5

16 帮助新进员工适应环境，能起“老带新”作用。 l 2 3 4 5

17 能够严格执行服务程序。 l 2 3 4 5

18 关注现有方法或设备的其他用途。 l 2 3 4 5

上9 能坦诚面对自己的错误并及时改正。 1 2 3 4 5
～ 、

20 因谦虚好学、诚实待人而人际关系好。 l 2 3 4 5

21 会想一必有创意的点子。
‘ 一

·‘+

l 2 3 4 5

22 因自我反省、包容他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

23 能提出合理化建议，为组织发展出谋划策。 l 2 3 4 5

24 为上司排忧解难。 l 2 3 4 5

25 乐于接受新任备．勇挑雷相。 l 2 3 4 5

26 会为实现新创意努力争取所需要的资源。 l 2 3 4 5

27 因积极沟通、接纳他人而人际关系好。 1 2 3 4 5

28 经常早到并能尽快投入工作。
’

1 2 3 4 5

29 因无私奉献、款待他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

30 乐善好施，慷慨解囊。 1 2 3 4 5

31 自觉寻求能将工作干得更好的方法。 l 2 3 4 5

32 经常能创造性地解决部门同事碰到的困难。 l 2 3 4 5

33 善于总结工作经验，改变服务内容与形式。 l 2 3 4 5

34 对工作富有热情。 1 2 3 4 5

35 因主动问候、笑迎他人而人际关系好。 1 2 3 4 5

36 积极关沣自身仓、ll，绎营状况。 l 2 3 4 5

37 会主动关注同行信息，并结合实际工作进行改进． 1 2 3 4 5

38 会为实现新创意提出适当计划和可操作的程序。 1 2 3 4 5

39 在业余休闲时间，主动收集与组织经营相关的信息。 l 2 3 4 5

40 我喜欢“主题酒店”的个性化特色理念． 1 2 3 4 5

41 总的来说，认为自己是一个善于动脑思考和行动的员工。 1 2 3 4 5
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’
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附录4：酒店员工积极组织行为正式问卷
’‘

尊敬的女士／先生： ． ．．．

本项调查不记名，您的回答仅供学术研究使用，不涉及个人评价，不会对他

人公开，请您放心作答，非常感谢您的支持和帮助!． ．．

． 福建漳州师范学院人力资源研究所

’

联系方式：naIll【aiyly@163．com

您的基本信息：(请在符合的选项前打搿√一)

您的性别：口男 口女 ． ．’

您的年龄：口25岁以下 口25～34岁 口35—44岁 口4弘54岁 口55岁以上

您的文化程度：口初中及以下 口高中／中专 口大专． 口本科．口硕士及以上
’

您的工资：口1千元以下／月 口l句千元，月 口3千元以上倜～5千元／月 口5千元以．

H其
．

。1

您的职务：口普通员工 口基层管理者 口中、高层管理者
． ．． ．

。

您在这个企业的工作时间：口不到1年 口1~2年 口3—5年 口b10年口10年以盘

．

●

．．

(对于下面的陈述，请您根据您的实际情况在相应的数字上打“√力)

1完全不符合2比较不符合3不确定4比较符合5完全符合

1 能够发现并提出现有服务方式存在的问题。 l 2 3 ’4 5

2 不计报酬地帮助同事完成工作。 l 2 3 4 5

3 因与人为普、尊重他人而人际关系好。 1 2 3 4 5

4 乐于与他人分享自己的工作经验和业务技巧。 1 2 3 4 5

5 企业经营状况好坏和我没什么关系。 l 2 3 4 5

6 忙碌时，主动地不计报酬地加班加点。 1 2 3 4 5

7 因团结互助、惠及他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

8 孜孜不倦、废寝忘食地工作． 1 2 3 4 5

9 会与部门同事讨论我的新想法。 l 2 3 4 5

10 寻求新服务技巧或新思路。 l 2 3 4 5

1 l 因积极进取、鼓舞他人而人际关系好。 1 2 3 4 5
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1完全不符合2比较不符合3不确定4比较符合5完全符合

12 自觉完成本职工作，并进行自我检查。 1 2 3 4 5

13 寻求新颖有效的解决问题的方法。 l 2 3 4 5

14 帮助新进员工适应环境，能起“老带新”作用。 1 2 3 4 5

15 能够严格执行服务程序。 J 2 3 4 ‘5

16 我对工作总是不负责任。 l 2 3 4 5

17 关注现有方法或设备的其他用途。 1 2 3 4 5

18 能坦诚面对自己的错误并及时改正。 l 2 3 4 5

19 因谦虚好学、诚实待人而人际关系好。 1 2 3 4 5

20 会想一些有创意的点子。
’

1 2 3 4 5

21 因自我反省、包容他人而人际关系好。 1 2 3 ，4 5

22 乐于接受新任务，勇挑重担。 l 2 3 4 5

23 会为实现新创意努力争取所需要的资源。 l 2 3 4 5

24 很少去思考一些有创意的点子。 1 2 3 4 5

25 因积极沟通、接纳他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

26 经常早到并能尽快投入工作。 1 2 3 4 5

27 因无私奉献、款待他人而人际关系好。 1 2 3 4 5

28 经常能创造性地解决部门同事碰到的困难。 l 2 3 4 5

29 善于总结工作经验，改变服务内容与形式。 1 2 3 4 5

30 因主动问候、笑迎他人而人际关系好。 l 2 3 4 5

31 积极关注自身企业经营状况。 l 2 3 4 5

32 会为实现新创意提出适当计划和可操作的程序。 1 2 3 4 5

33 在业余休闲时间，收集与组织经营相关的信息。 l 2 3 4 5
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附录5：组织公平感初测问卷 一’

尊敬的女士／先生：

本项调查不记名，数据仅供学术研究使用，不涉及个人评价，您的真实作答

将是对我们调查研究的巨大帮助，非常感谢您的大力支持!

福建漳州师范学院人力资源研究所

联系方式：舱nkaiyly@163．com

(请您将下列叙述与您的真实感受进行比较，在您认为适当的数字上打“√")
●

’

1非常不同意2比较不同意3一般4比较同意5非常同意

l 公司的工作决策是基于一种无偏见的方式制定出来的． 1 2 3 4 5

2 公司的分配制度都能得到很好地执行． 1 2 3辨4 5

3 考虑到我的努力程度，公司给我的回报是公平的． 1 2 3。 ’4 5

4 为制定一个正式的工作决策，领导会收集准确又全面的信息． 1 2 3 1．4 5

5 考虑到我的工作量和工作责任，公司给我的回报是公平的． 1 2 3 4 5

6 员工有权对公司的决策提出意见或申诉。
．

1 2 3 4 5

7 考虑到我的工作表现，公司给我的回报是公平的。 1 2 3 4 5

8 公司的分配是公开透明的． 1 2 3 4 5

9 领导制定工作决策时会听取．员工的意见和看法． 1 2 3 4 5

10 考虑到我对公司的贡献，公司给我的回报是公平的． ．
．

‘

1． 2 3．4 5

ll 所有的工作决策对所有的有关员工一视同仁． l 2 3 4 5

12 与其他同事的工作表现比，我的薪酬待遇是合理的． 1 2 3 4 5

13 我们公司的分配制度能够代表大多数人的意愿． 1 2 3 4 5

14 与相同工作和职务的同事比，我的薪酬待遇是合理的． 1 2 3 4 5

15 总的来说，我得到的奖励很公平． 1 2 3 4 5
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附录6：组织公平感正式问卷

尊敬的女士／先生：

本项调查不记名，您的回答仅供学术研究使用，不涉及个人评价，不会对他

人公开，请您放心作答，非常感谢您的支持和帮助!

福建漳州师范学院人力资源研究所

． 联系方式：n锄kaiyly@l 63．Com

(请您将下列叙述与您的真实感受进行比较，在您认为适当的数字上打“√")

l非常不同意2比较不同意3一般4比较同意5非常同意

1 公司的分配制度都能得到很好地执行。 1 2 3 4 5

2 考虑到我的努力程度，公司给我的回报是公平的。 l 2 3 4 5

3 为制定一个正式的工作决策，领导会收集准确又全面的信息。 1 2 3 4 5

4 考虑到我的工作量和工作责任，公司给我的回报是公平的。 l 2 3 4 5

3 员工有权对公司的决策提出意见或申诉。 l 2 3 4 5

6 考虑到我的工作表现，公司给我的回报是公平的。 l 2 3 4 5

7 公司的分配是公开透明的． 1 2 3 4 5

8 领导制定工作决策时会听取员工的意见和看法。 l 2 3 4 5

9 考虑到我对公司的贡献，公司给我的回报是公平的。 l 2 3 4 5

10 所有的工作决策对所有的有关员工一视同仁． 1 2 3 4 5

ll 与其他同事的工作表现比，我的薪酬待遇是合理的。 1 2 3 4 5

12 我们公司的分配制度能够代表大多数人的意愿。 1 2 3 4 5

13 与相同工作和职务的同事比，我的薪酬待遇是合理的。 1 2 3 4 5

14 总的来说，我得到的奖励很公平。 1 2 3 4 5
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附录7：情境实验研究材料

请您根据故事情节和您的真实想法回答下面问题，答题时宜接在所选选项上

打“√"。选项中“仁非常不同意、2=比较不同意、3=一般、4=比较同意、5=非

常同意"。 ．．

·· 。 ’
‘

刺激情境一(A181：程序公平×分配公平)’

【故事】
‘

某酒店本年度经营状况好，为了激励广大员工继续努力工作，年底打算发放

一笔数额不小的年终奖。高层领导开会拟草了发放标准，并组织酒店各级领导和

员工代表进行讨论，人力资源部在反复讨论和修改的基础上，制定了发放标准方

案，并在酒店员工宣传栏中进行公开张贴。各个部门按分配方案和员工表现组织

考评，人力资源部负责监管汇总，并将结果公示，员工如有意见，可向人力资濂’’

部反映情况，人力资源部进行再调查。李霞是客房部的一名老员工，做房速度快，
●

●

质量高，考评成绩名列第一，她获得同岗位的最高奖金。 二
，

【问题】
一 非常不同意——非常同意

1、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， ．·1 2 3 4 5；
●● 一

今后将会自觉主动地付出自己的创造性和

积极性，力争上游，努力工作。 ·’

2、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， l 2 3 4 5

今后将会怠工、缺勤、不服从安排、减少 ．

‘

和同事合作或离职等。
’

刺激情境二(A182：程序公平×分配不公平)

【故事】

某酒店本年度经营状况好，为了激励广大员工继续努力工作，年底打算发放

一笔数额不小的年终奖。高层领导开会拟草了发放标准，并组织酒店各级领导和

员工代表进行讨论，人力资源部在反复讨论和修改的基础上，制定了发放标准方
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寰，并在酒店员工宣传栏中进行公开张贴。各个部门按分配方案和员工表现组织

考评．人力资源部负责监管汇总．并将结果公示，员工如有意见，可向人力资源

部反映情况，人力资源部进行再调查。李霞是一名老员工，一直在客房部兢兢业

业的工作，做房的速度比同岗位员工快，质量也比他们高，但最后获得的奖金并

没有比那些员工高。 ，

I[问题】 +非常不同意——非常同意
1、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， l 2 3 4 5

今后将会自觉主动地付出自己的创造性和

积极性，力争上游，努力工作。

．f"

2、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， l 2 3 4 5

今后将会怠工、缺勤、不服从安排、减少

和同事合作或离职等。

刺激情境三∞B1：程序不公平×分配公平)
【故事】

某酒店本年度经营状况好，为了激励广大员工继续努力工作，经高层领导研

究决定，年底打算发放一笔数额不小的年终奖。员工既不知道发放标准，也不知

道评价过程，甚至连自己的评估得分如何出来的，谁进行的评估也不知道。发放

奖金的数额和结果也没有进行公布。即使错了也没有你申诉的自由。员工收到奖

金后，彼此之间相互议论。李霞是一名老员工，一直在客房部兢兢业业的工作，

她了解到自己获得的奖金和自己的劳动付出马马虎虎相一致。

【问题】 非常不同意————-j#常同意

l、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， l 2 3 4 5

今后将会自觉主动地付出自己的创造性和

积极性，力争上游，努力工作。

2、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， l 2 3 4 5

今后将会怠工、缺勤、不服从安排、减少
●

和同事合作或离职等。
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刺激情境四(A282：程序不公平×分配不公平)．．，

【故事】 一

、 ．

一-

某酒店本年度经营状况好，为了激励广大员工继续努力工作，经高层领导开

会研究，年底打算发放一笔数额不小的年终奖。员工既不知道发放标准，也不知

道评价过程，甚至连自己的评估得分如何出来的，谁进行的评估也不知道。发放

奖金的数额和结果没有进行公布。即使错了也没有你申诉的自由。员工收到奖金

后，彼此之间相互议论。李霞是一名老员工，一直在客房部兢兢业业的工作，做

房的速度比同岗位员工快，质量也比他们高，但最后获得的奖金并没有比那些员
●‘

工高。
一 ’

‘· 。一

【问题】 非常不同意——非常同意
1、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， ‘：l 2 3 4 5 ’．

今后将会自觉主动地付出自己的创造性和 ．一 一 ：

j矗，

积极性，力争上游，努力工作。 ．．．、． ．

’

2、按上述故事中发生的情况，如果你是李霞， ．． 1 t 2’3．‘4．+5善

今后将会怠工、缺勤、不服从安排、减少
‘

和同事合作或离职等。
。

．
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致谢

时光匆匆如流水，转眼便是研究生毕业时节，离校日期已日趋临近，毕业

论文的完成也随之进入了尾声。从开始进入选题到论文的顺利完成，一直都离不

开老师、同学和朋友们给与我的热情帮助。

在本文的撰写过程中，江历明教授作为我的指导老师，他在论文的选题、研

究理论、框架结构，直至发放问卷、撰写、修改和定稿等各个环节均严格把关，

并投入了大量的时间和精力。江老师治学严谨，学识渊博，视野广阔，在跟随江

老师学习的过程中，我不仅掌握了全新而实用的学术思想和研究方法，也领会了

许多待人接物和为人处世的道理，令我受用终生。另外我还要感谢教育系张灵聪

老师和陈顺森老师，他们二位在我论文撰写过程中也给与了极大的帮助，在向他

们请教学术问题的过程中，二位老师提出了许多中肯的意见，帮我解决了许多研

究设计上的困惑，使我在论文撰写中少走了很多弯路，事半功倍。

在此我还要感谢所有应用心理学专业和人力资源管理方向授课的老师，他们

． 传授给我的专业知识是我不断成长的源泉，也是完成本论文的基础。他们孜孜不

倦的教诲，让我在研究生三年中成长起来，树立了正确的人生观和价值观。

最后我要衷心感谢研究生同学和许多个目前在酒店工作的大学同学，是他们

一路陪我分析论文研究中的问题，帮我发放了大量的问卷，提供了许多专业和实

践的指导，我的论文才得以顺利完成，我的学习生活才显得那么充实而有意义。

借此机会，我再次衷心地感谢每一位帮助过我的人!我将继续努力前行，以

更加丰硕的成果来答谢你们!
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