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摘  要 

本研究旨在探讨组织公正对电子商务企业组织健康的影响，以中国电子商务企业为背景，通过问卷调查

的方式收集数据，并运用SPSS和AMOS软件进行统计分析开展实证研究。研究发现，组织公正与电子商

务企业的组织健康之间存在显著的正相关关系，组织公正对组织健康有显著正向影响。本研究不仅丰富

了中国电子商务企业组织公正与组织健康的理论研究，也为提升中国电子商务企业的组织健康提供了实

践指导。 
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Abstract 
This study aims to explore the impact of organizational justice on the organizational health of e-
commerce enterprises in China. By taking Chinese e-commerce enterprises as the background, data 
were collected through questionnaire surveys and empirical research was conducted using statis-
tical analysis with SPSS and AMOS software. The findings reveal a significant positive correlation 

https://www.hanspub.org/journal/ecl
https://doi.org/10.12677/ecl.2025.143775
https://doi.org/10.12677/ecl.2025.143775
https://www.hanspub.org/


陈春竹，汤学俊 
 

 

DOI: 10.12677/ecl.2025.143775 848 电子商务评论 
 

between organizational justice and organizational health in e-commerce enterprises, indicating 
that organizational justice has a significant positive impact on organizational health. This study not 
only enriches the theoretical research on organizational justice and organizational health in Chi-
nese e-commerce enterprises but also provides practical guidance for improving the organizational 
health of e-commerce enterprises in China. 
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1. 引言 

厚植新质生产力，激发企业的经济活力、能力与创新力是加快实现经济高质量发展的重要途径。我

国正处于向第二个百年奋斗目标进军的新发展阶段，这更是要求国家的各类企业融通创新，拥有源源不

断的活力输入与输出，具备一个健康的组织体魄，才能形成良好的经济发展氛围。而在实际的发展过程

中，电子商务类企业作为互联网经济的重要组成部分，面临着诸多“病症”：例如，部分电商平台存在

虚假交易、刷单行为，导致市场信任受损；一些电商企业内部管理混乱，员工工作压力巨大，甚至出现

过度加班、职业倦怠等问题。这一系列现象表明，电子商务类企业需要构建一个健康的体魄，营造一个

健康的企业氛围，减少病状出现，从而助力中国经济发展。 
健康的组织是由健康的员工构成的，组织的发展离不开每一个员工的共同努力。因此，组织中员工

的身心健康是组织需要时刻注意的关注点。在麦肯锡研究院 2022 年发布的白皮书中提到，工作氛围是影

响员工心理健康以及工作满意度的首要因素，而组织公正则可以让员工感受到良好的工作氛围，进而避

免员工自身的身心健康出现状况，并由此形成组织健康发展的前提条件。虽然已有研究关注组织公正对

组织绩效等的影响，但鲜有文献将组织健康作为一个综合指标体系，探讨组织公正对其的影响，尤其是

在电子商务类企业这一特殊领域。本研究致力于探讨组织公正与电子商务企业组织健康之间的关系，并

在助力中国电子商务企业组织健康的形成与发展上具有重要理论意义和实际意义。 

2. 文献回顾与研究假设 

2.1. 组织公正的相关研究 

西方学者对组织公正的研究起源于 20 世纪 60 年代——Adams 在 1965 年首次提出了“分配公正”

[1]。而在 1987 年，“公正”首次被运用到“组织公正”的研究中，Greenberg 根据两个独立的维度对组

织公正理论进行分类，并将组织公正定义为组织内员工对工作环境中公正程度的感知[2]。因此，组织公

正是人主观的感知，而不是客观的状态。 
随着对组织公正研究的深入，组织公正经历了从“分配公正”这一单一维度[1]到双维度“分配公正”

与“程序公正”[3]，再到三维度“分配公正”“程序公正”与“互动公正”的演变[4]。随后，Greenberg
又将互动公正划分为人际公正与信息公正两个维度。至此，组织公正实现了多维度的演变与发展[5]。 

2.2. 组织健康的相关研究 

世界卫生组织(WHO)最早对健康作出了如下定义：健康，不仅仅是没有生病的状态，更集中地体现
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在身体、精神与社会上的健康[6]。由世界卫生组织所定义的健康，可将其延伸到组织上，进而探究组织

健康。西方国家于 20 世纪 20 年代初期兴起的员工援助计划(EAP)将个人层面的健康与组织层面的健康相

联系起来，认为个人健康会影响到组织的绩效等状况，是“健康”由个人向组织过渡的重要标志[7]。组

织健康不仅指组织具备在当下进行有效发展的能力，还包括在未来进行成长与发展的能力[8]。Corbett 认
为，组织健康在于领导者能够关注并且理解在员工、客户及利益相关者关系之间的动态平衡，能够注重

企业社会责任以及良好的客户满意度[9]。 
Lee 等通过对文献进行梳理分析，在已有量表的基础上确立了测量组织健康的 11 个因素，包括工作

满意度、情感投入、团队承诺、与使命的联系、主管关系、沟通满意度、多样化氛围、角色模糊性、生产

压力、工作倦怠、离职意向[10]。邢雷等学者则借鉴个体身心灵理论提出了健康型组织的“身心灵”结构

模型，认为健康型组织的测量维度包括组织绩效(身)、员工健康、组织韧性与动态能力(心)以及组织文化

与社会责任(灵)三个层面六个维度[11]。 
以上研究表明，组织公正与组织健康都是多维的。学者们目前对于组织公正的定义较为统一，国内

学者也大多采用国外学者关于组织公正的定义。而组织健康的定义则处于未完全统一明确的阶段，但综

合学者研究来看，组织健康要求企业要有源源不断的活力输入与输出，既要满足当下发展的需求，也要

追求长远的可持续发展。它不仅要求组织具备健康的状态，也要求组织拥有健康的发展过程。为了研究

中国情境下的企业发展状况，本研究选择分配公正、程序公正、信息公正与领导公正作为组织公正的维

度进行研究[12]，而组织健康则参考李华与彭春芳提出的经济效益、内部流程、外部客户和学习成长四个

维度[13]。 

2.3. 组织公正与组织健康的关系 

Lowry 和 Hanges 在研究中提到，组织公正是组织健康的前因变量，但他们并没有通过实证研究证明

这一假设[14]。在梳理文献过程中发现，组织公正对新生代员工的敬业度有显著正向影响[15]。而员工的

敬业度则意味着员工在工作过程中所愿意付出的时间与努力程度，它代表了对组织的承诺、奉献态度和

归属感[16]。当员工更愿意在工作中付出努力时，从企业绩效的维度来看组织将获得更好的经济效益。而

当员工拥有较高的组织承诺时，员工的工作满意度和工作幸福感也会相应地提高。此外，当员工的组织

公正感知度较高时，员工会更愿意展现角色外行为，创造出更高的创新绩效[17]。还有研究表明，组织公

正在团队冲突对团队绩效的影响中，起着不同程度的中介作用[18]。Saunders 和 Thornhill 在英国一公共

部门的变革中，随机调查了 28 名公司领导/员工发现，分配公正、程序公正与互动公正对员工信任具有积

极的正向影响，其中互动公正对组织变革过程中建立员工信任起到了关键作用[19]。当员工越信任领导时，

组织的工作运行开展得也会更加顺利，在同一的组织目标下，企业也将迎来更好的发展。鉴于目前没有

直接的关于组织公正对组织健康的影响研究，基于以上学者的研究，本研究认为组织公正对组织健康是

有显著影响的，由此作出以下假设： 
H1：组织公正对组织健康有显著正向影响。 

3. 研究设计 

3.1. 数据来源 

研究以问卷调查的方式进行，在预调研阶段将问卷发放给学院的 MBA 学生以及通过自身与导师的

资源进行调查。预调研阶段发放问卷 135 份，剔除无效问卷后筛选得到 95 份，回收率为 70.37%。正式

调研阶段则通过招募在职电子商务企业员工在线上填写问卷，共计发放 359 份，有效问卷 244 份，回收

率为 67.97%。 
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3.2. 测量工具 

本研究是以中国电子商务企业为背景进行企业组织公正对组织健康的研究，因此组织公正的量表则

选择刘亚等学者设计的分配公正、程序公正、信息公正、领导公正四维度量表[12]，共有 22 个题项，该

量表也得到了大多数学者的认可与使用。组织健康的测量则选用彭启英基于学者改编设计的从 BSC 战略

四个维度出发的量表[20]，该量表具有 14 个题项，且能够较好地反映组织内外健康状况。在量表中设计

了反向题项与测试题项，以此更好地保证问卷的有效性。 

4. 实证研究 

4.1. 描述性统计分析 

Table 1. Sample basic information 
表 1. 样本基本情况 

  频率 百分比% 平均值 标准偏差 

性别 
男 131 53.7 

1.46 0.5 
女 113 46.3 

学历 
大专及以下 85 34.8 

1.84 0.7 本科 112 45.9 
硕士及以上 47 19.3 

年龄 
30 岁以下 64 26.2 

2.16 0.8 31~45 岁 76 31.1 
46 岁以上 104 42.6 

婚姻 

已婚 175 71.7   
未婚 49 20.1   

其他(离异或丧偶) 20 8.2   
总计 244 100.0   

 
如表 1 所示，在 244 份样本中，参与调查研究中的男性有 131 人，女性有 113 人，男女比例接近 1:1。

本科学历的受访者数量最多，有 112 人。已婚人数居多，且在年龄段的分布上，受访者大多集中在 46 岁

及以上。 

4.2. 信效度检验 

通过克隆巴赫系数对量表的信度进行检验，当系数在 0.7 以上时，量表的信度表现良好。如表 2 所示，

利用 SPSS27 进行分析发现，组织公正与组织健康的量表信度分别为 0.968 与 0.933，这表明问卷的信度较好。 
 

Table 2. Cronbach’s α coefficient of each variable 
表 2. 各变量 Cronbach’s α系数 

变量 Cronbach’s α 项数 

组织公正 0.968 22 

组织健康 0.933 14 
 

效度则包括内容效度和区分效度。在内容效度上，所用量表都是经过验证的成熟量表，因此本研究

将主要检验量表的区分效度。首先检测出组织公正与组织健康的 KMO 值分别为 0.977 和 0.964 (表 3)，
Bartlett 球形度检验均为 0.000，满足标准，可以进行后续分析。 
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Table 3. KMO and Bartlett test 
表 3. KMO 和巴特利特检验 

变量 KMO Bartlett 球形度检验 

组织公正 0.977 0.000 

组织健康 0.964 0.000 

 
本研究运用AMOS27进行验证性因子分析，根据AMOS分析结果显示各题项因子载荷值均大于0.6，

说明各个潜变量对于所属题目有很高的代表性。各潜变量的 AVE (平方差提取量)都在 0.5 以上，组合信

度(CR)都在 0.8 以上，说明问卷聚敛效度理想。 
 

Table 4. Overall fitting coefficient table 
表 4. 整体拟合系数表 

变量 χ2/df RMSEA CFI TLI IFI 

组织公正 1.211 0.029 0.989 0.987 0.989 

组织健康 1.315 0.036 0.989 0.986 0.989 
 

由表 4 可知，χ2/df 均小于 3，RMSEA (标准化根均方差残差)小于 0.08，适配理想；CFI、TLI、IFI 都
大于 0.9，适配良好，说明该量表结构效度良好。 

4.4. 相关性分析 

运用 SPSS27 进行分析发现：在中国电子商务企业中，组织公正与组织健康具有显著正相关关系，见

表 5。两者间的相关性为下一步假设检验奠定基础。 
 

Table 5. Variable correlation 
表 5. 变量相关性 

变量 组织公正 组织健康 

组织公正 1 0.387** 

组织健康 0.387** 1 

**在 0.01 级别(双尾)，相关性显著。 

4.5. 假设检验 

分别计算出组织公正与组织健康的分数均值后，利用回归分析进一步检验两者间的关系。在检验过

程中，将年龄、性别、学历、婚姻作为控制变量后，分析得出调整后的 R2 为 0.138 (β值为 0.366，P < 0.01) 
(表 6)说明了在加入控制变量后，在控制变量和组织公正的作用下，该模型的自变量(组织公正)共解释了

因变量(组织健康)变异的 13.8%。假设 1 成立。 
 

Table 6. Model regression result 
表 6. 模型回归结果 

模型 R R 方 调整后 R 方 

1 0.394a 0.155 0.138 

a.预测变量：(常量)，组织公正，性别，学历，年龄，婚姻。 
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5. 研究结论与展望 

5.1. 研究结论与研究贡献 

研究发现，组织公正对电子商务企业的组织健康有显著正向影响，证实了本文的研究假设。在理论

贡献上，目前鲜有文献直接研究组织公正与电子商务企业组织健康之间的关系，本研究将组织公正与电

子商务企业组织健康的关系作为一个综合指标体系进行探讨，为理解两者间的关系提供了新的视角。在

实践意义上，研究结果表明电子商务企业应重视组织公正的构建，以促进组织健康，进而提高组织绩效

和员工的工作满意度，对于中国电子商务企业组织健康的形成与发展具有重要的理论和实践意义。 

5.2. 研究不足与展望 

本文的研究在样本上可能存在不足，未来研究可以扩大样本范围，增加样本的代表性，扩大样本数

量。此外，虽然本研究考虑了年龄、性别、学历、婚姻作为控制变量，但可能还有其他未被考虑的变量，

如企业文化、领导风格等，这些因素也可能影响电子商务企业的组织健康。本研究仅将组织公正和电子

商务企业组织健康作为综合指标探讨两者间的关系，未来的研究可以就组织公正的各个维度出发，研究

其对电子商务企业组织健康各个维度的影响，以此丰富文献内容，并为中国电子商务企业的健康构建作

出启示。 
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