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【摘 要】：在薪酬公平感对双元媒体人的影响基础上研究了自我效能感的中介效应。对重庆市主流媒体行业 496

名专业媒体人进行调研，结果显示：分配公平、程序公平、互动公平对自我效能感和媒体人探索创新能力均具有显

著正影响，分配公平和互动公平对媒体人利用创新能力和媒体人联合双元均具有显著正影响，互动公平对媒体人平

衡双元具有显著正影响；自我效能感对媒体人利用创新能力、探索创新能力和联合双元均具有显著正影响；自我效

能感分别在分配公平、互动公平和媒体人利用创新与联合双元之间具有部分中介效应，在分配公平、程序公平、互

动公平和媒体人探索创新能力之间具有完全中介效应。主流媒体应加强薪酬管理，重视薪酬公平性，从而提升媒体

人薪酬公平感，激发媒体人自我效能感，促进媒体人双元创新能力，进而推动主流媒体的融合纵深转型。 
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随着融媒体时代的到来，大数据、人工智能、云计算等高新信息技术正促使传统信息的生产和传播方式发生着翻天覆地的

变化。网络媒体，特别是手机网络已充斥在社会的每个角落，成为信息生产、信息传播、信息获取、舆论交流、评论发表、热

点讨论的主要途径，自媒体迅速崛起，“人人皆媒”的时代已经到来，致使传统主流媒体的生存空间受到严重挤压，迫使传统

主流媒体进行融合转型。因此，传统主流媒体必须打破思维定式，推动“新老”媒体的深度融合发展。 

习近平总书记强调切实做到“读者在哪里，受众在哪里，宣传报道的触角就要伸向哪里，宣传思想工作的着力点和落脚点

就要放在哪里”[1]，这就要求主流媒体抢占新闻传播的制高点，以内容为王，守正创新，凭借及时、正面、全方位、多形式、多

层次、多视角的权威报道引领受众，引导舆论，这也标志着传统主流媒体向“全程媒体、全息媒体、全员媒体、全效媒体”的

“四全”媒体纵深融合转型已成必然，而促进媒体人创新能力的增长也成为媒体行业融合转型的重中之重。 

一、理论基础与研究假设 

主流媒体的纵深融合转型靠的不仅仅是技术的创新，更是媒体人的创新。融媒体时代下，媒体行业竞争的根源就是人才的
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竞争[2]，因为在企业优胜劣汰的激烈角逐下，拥有创造力的员工才是提升企业创新绩效和财务绩效的关键所在[3]。记者、编辑等

媒体人则在媒体产品创新中发挥着举足轻重的作用[4]。 

因此，融媒体时代下，媒体人，特别是记者、编辑、编导等必须不断更新自身的知识储备，学习新技术，不断创新，摆脱

常规报道理念、跳出陈旧思维定式、突破老套传播形式和打破通俗编辑手段，从而顺应媒体格局的变化和发展，否则将会被淘

汰[5]。 

为了紧跟媒体革新的步伐，美国高校将新闻学与工商管理、计算机技术等专业相结合，培养跨学科的创新型人才，指导其

创新新闻产品，探寻和打造新闻行业的全新生态商业系统[6]。 

同时，为了迎合市场经济体制下的激烈竞争，从创新意识和用户意识的角度出发，美国创新增设了 4 类编辑岗位，分别是

能激起受众共识的约定编辑、陶醉于社交圈层和信息洪流的社区编辑、呈现信息逻辑的数据编辑和融合职业界限的拼接编辑[7]。

由此可见，媒体人创新是传媒行业发展、企业竞争对媒体人所期望的创新性工作要求，对推动主流媒体纵深融合发展具有至关

重要的作用。 

组织的突破创新根源于员工的创新，组织的竞争核心亦来自员工的创新。因此，学术界从组织、领导风格和员工个人等角

度出发对员工创新能力的影响因素进行了大量研究，例如组织方面，研究了员工与组织匹配[8]，高承诺型工作系统[9]，组织创新

氛围[10]，绩效薪酬[11]等方面对员工创新能力和行为的影响。 

领导风格方面，研究了包容型领导[12]、教练型领导[13]、变革型领导和交易型领导[14]等领导风格对员工创新能力和行为的影

响；员工个人方面，研究了创造性人格
[15]
、主动性人格

[16]
、认知风格

[17]
、创新效能感

[18]
和心理安全感

[19]
等对员工创新能力和行

为的影响。 

从前人的研究可知，对员工创新能力的研究仅考虑了员工单一的创新能力，未对创新能力进行区分。而实际上对创新能力

的研究，不应仅局限于将其看作单一类型进行研究，而应将创新能力区分为不同类型进行研究[20]。因此，与以往仅针对单一创

新能力进行的研究不同，本文针对不同类型的创新能力进行研究。 

根据组织双元理论，创新能力可分为利用创新能力和探索创新能力。利用创新即关注组织的核心能力和有效性，是渐进式

的改变，通常与稳定的环境保持一致性；探索创新通常与变化的环境相联系，需要组织不断地试验、学习和创新，并具备风险

倾向
[21]

。因此，本文将从组织双元理论出发，研究双元媒体人，即研究媒体人利用创新能力和探索创新能力的双元创新能力。 

经济性奖励作为影响员工创新能力的重要因素之一[22]，是企业所重视的，因为这关系到企业的薪酬体系和薪酬管理的设计，

关系到员工的创新能力，乃至企业的竞争实力。根据社会交换理论，互惠法则会使员工向组织表现出积极正面的行为，这对员

工创新行为的产生进行了强有力的解释[23]。 

也就是说，当企业根据员工的组织贡献程度给予其相应的薪酬，且员工根据其所获得的薪酬水平是否与其对组织的贡献程

度相匹配来判断和决定未来对组织的贡献程度，例如工作态度、行为、任务完成质量和数量等方面，如果感知到公平，则会表

现出积极、努力和创新等态度和行为，反之则会表现出消极、怠慢等态度和行为。 

这其实体现了员工对薪酬公平与否的感知，以及与之相应的行为。公平作为从古至今不可忽视的问题，一直被社会所重视。

根据亚当斯（Adams）的公平理论，个人将自身的投入产出比与他人的投入产出比进行比较，若比较结果几乎相等，那么个人将

会产生公平感，否则，将会产生不公平感，继而引发个人的负面情绪，进而会对个人的行为、态度和工作效率等造成消极影响[24]。 
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而薪酬公平作为上述两种理论演变而来的概念，从发展史来看，学术界大致将薪酬公平分为三类，包括分配公平[25]、程序

公平[26]和互动公平[27]。因此，前人展开了薪酬公平感对员工创新能力影响的研究，例如薪酬差距对员工的创新能力具有消极影

响
[28]
，分配公平正向调节以工作卷入为中介的创造性工作要求对员工创新能力的间接影响

[29]
。 

可见前人关于薪酬公平感对员工创新能力的研究，并未区分不同薪酬公平感知对不同创新能力的影响作用，而本文将研究

不同薪酬公平感知，即分配公平、程序公平和互动公平分别对双元媒体人的影响，以求能找出何种薪酬公平感知对何种创新能

力的影响更大，从而在一定程度上可帮助企业设计出更为合理的薪酬体系，继而更具针对性地进行薪酬管理，且促进媒体人创

新能力的发展。 

根据社会认知理论，自我效能感作为影响个人创新行为的重要因素
[30]
，已被纳入研究个人创新行为影响因素的框架之中

[31]
，

并且个人对自身和社会的整体感知也受环境因素的影响[32]。这也就表明了自我效能感在环境变量和个人行为间具有中介效应[33]。

例如，自我效能感在差序式领导和员工沉默行为[34]，以及上级信任与建言行为[35]之间均具有中介效应。 

这就表明了自我效能感不仅受环境因素，差序式领导和上级信任的影响，同时也影响着员工的沉默行为和建言行为。而薪

酬公平作为环境因素之一，同样也影响着自我效能感，进而影响媒体人是否会产生创新行为。因此，本文还将研究自我效能感

对双元媒体人的影响，以及自我效能感分别在分配公平、程序公平、互动公平与双元媒体人之间的中介效应。 

同时，从关于组织双元的实证研究可知，前人的研究主要围绕领导风格、组织绩效、人力资本和组织双元之间的关系，例

如变革型领导风格和交易型领导风格分别代表探索创新能力和利用创新能力以表示领导双元，且领导双元较单一的领导风格更

能促进组织绩效和组织文化双元[36]；利用创新和探索创新有助于组织绩效的提升[37]；人力资本与探索创新呈正相关，且人力资

本与社会资本的交互作用与组织双元呈正相关
[38]

。 

从关于组织双元的理论研究可知，前人的研究主要围绕动态能力理论、技术创新理论、战略联盟理论、组织学习理论和组

织双元之间的关系，例如情境双元就是组织的动态能力，有利于促进组织探索能力和利用能力的协调重组[39]；组织双元是以技

术创新作为情境的，利用创新和探索创新均属于技术创新[40]；组织间所形成的战略联盟伙伴关系能有效促进探索性学习创新和

利用性学习创新的平衡[41]；探索创新和利用创新两类创新行为都是通过学习和获取新知识实现的[42]。 

由此可见，组织双元理论研究已经取得了重要进展，但尚未形成一套完整的理论体系，在人力资源管理领域的研究仍旧缺

乏。因此，本文结合社会交换理论、公平理论和社会认知理论，弥补组织双元理论在人力资源管理领域关于薪酬公平感、自我

效能感和员工创新能力的研究空缺。 

（一）薪酬公平感和自我效能感 

薪酬公平感（Compensation Justice,CJ）是个人通过自身从组织实际获得的经济性报酬和非经济性奖励与期望值相比较后

产生的心理感知[43]，即个人对组织薪酬设计和管理等方面公平与否的主观判断[44]。亚当斯（Adams）创建的公平理论主要探讨的

是薪酬的公平问题，以及薪酬分配公平与否对个人工作积极性的影响[24]。而薪酬公平的发展大致经历了三个阶段：分配公平、

程序公平和互动公平。 

首先，分配公平（Distributive Justice,DJ）即员工对自身所获得的结果和所做出的贡献，以及与他们的同事所获得的结

果和所做出的贡献相比较而产生的公平感知[45]，强调的是薪酬分配的结果公平。霍曼斯（Homans）于 1961 年基于社会交换理论

率先提出了分配公平，他认为公平结果就是个人获得与投资成正比的回报，投资成本越高，相应的回报也应越高，而当分配不

公平时，个人的不满和愤怒便会上升，因此当一方与另一方处于交换关系时，如若一方发现因没有达到另一方对分配公平的看

法而引发另一方不满和愤怒时，则必须考虑坚持当前行动路线的代价和成本。 
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并且，尽管公平是在比较的基础上产生的，却不能保证每个人对自身和对方的回报、成本和投资的评估都是基于与对方相

同的价值尺度[25]，从这点来看，公平其实是相对的而非绝对的。其次，程序公平（Procedural Justice,PJ）即员工对决策过程

的公平感知，是员工对判定自身贡献和组织资源分配的过程公平感知
[45]
，强调的是薪酬决策的过程公平。 

蒂博（Thibaut）和沃克（Walker）于 1975 年提出了程序公平，而程序公平有两个标准，一个是个人在过程或过程控制中

有表达自己观点和论点的能力，另一个则是个人有影响实际结果本身的能力，因此他们认为在模棱两可和冲突的情况下，相较

于决策结果，控制决策过程对公平感更为重要[26]，从这点来看，个人是可通过影响过程而影响结果的。 

最后，互动公平（Interactional Justice,IJ）即员工对主管和管理者所表现出的人际对待的公平感知[46]，强调的是上级

对下级的人际公平。比斯（Bies）和莫格（Moag）于 1986 年提出了互动公平，他们认为相较于正式化的程序公平，互动公平更

倾向于非正式化的人际互动关系，从而通过非正式化的人际公平互动以改善员工的态度和行为[27]，从这点来看，公平可是正式

化也可是非正式化的。 

自我效能感（Self-Efficacy,SE）是个人对自身能力的整体感知和信念，是个人在面对困难和不确定性风险时，能坚持不

懈克服困难达成目标的关键动力
[30]

。同时，社会认知理论认为，个人对自身和社会的整体感知受环境因素的影响
[32]
，也就表明

了自我效能感是具有可塑性的。 

与此同时，社会说服作为自我效能感的影响因素之一，该因素表明外界的激励和赞扬是对个人能力的肯定，可有利于自我

效能感的激发[47]。而薪酬公平感作为外在环境因素，当员工感知公平时，会理解为组织或领导对自身能力的认可，从而激发自

我效能感，反之，则削弱自我效能感。因此，提出假设 H1，薪酬公平感对自我效能感具有显著正影响。 

H1：薪酬公平感对自我效能感具有显著正影响。 

H1a：分配公平对自我效能感具有显著正影响。 

H1b：程序公平对自我效能感具有显著正影响。 

H1c：互动公平对自我效能感具有显著正影响。 

（二）自我效能感和双元媒体人 

根据组织双元理论，组织双元是具备能同时追求利用创新（Exploitation,EXPI）和探索创新（Exploration,EXPR）这两种

互补创新的能力[48]。利用创新又被称为渐进式创新，探索创新又被称为激进式创新，前者是对现存产品做出相对较小改变的创

新行为[49]，包括应用、改善、程序化、当地搜索等维度[50]，后者则是具有能打开新市场和挖掘潜在能力的创新行为[49]，包括创

建新市场和产品、试验、远程搜索、频繁变化和发现等维度[50]。 

同时，组织双元的构成关系包括两类，联合双元和平衡双元，联合双元是指探索创新能力和利用创新能力的协同互补，平

衡双元是指探索创新能力和利用创新能力基本处于平衡状态
[51]
。因此，根据前人对双元创新能力的定义，本文将双元媒体人

（Ambidextrous Media Professionals,AMP）定义为能同时具备在现有传播、编辑、采集信息等方式的基础上做出较小改变的

利用创新能力，以及能完全打破思维定式并开发出全新传播、编辑、信息采集等方式的探索创新能力的媒体人，并且当媒体人

的双元创新能力基本属于平衡时，则称为媒体人平衡双元，当媒体人的双元创新能力是协同互补时，则称为媒体人联合双元。 

个人自我效能感的程度高低会促进或阻碍个人的行为动机，同时，相较于低自我效能感的个人，具有高自我效能感的个人
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更倾向于选择具有挑战性的任务，更愿意为了达成任务而付出更多的努力和恒心[52]。并且，通过关于个人创新行为的研究模型

可知，自我效能感是产生创新性行为的关键因素之一[53]。而创新性行为是具有较高挑战性和风险性的行为，因而具有高自我效

能感的个人会更倾向于创新性行为。因此，提出假设H2，自我效能感对双元媒体人具有显著正影响。 

H2：自我效能感对双元媒体人具有显著正影响。 

H2a：自我效能感对媒体人利用创新具有显著正影响。 

H2b：自我效能感对媒体人探索创新具有显著正影响。 

H2c：自我效能感对媒体人联合双元具有显著正影响。 

H2d：自我效能感对媒体人平衡双元具有显著正影响。 

（三）自我效能感的中介作用 

经济性奖励是影响员工创新能力的重要前因变量[54]，也就是说，薪酬对员工的创新能力具有显著影响。同时，根据社会交

换理论和公平理论可知，员工的行为受内在和外在因素的双重影响，从而导致员工与组织之间交换行为的产生。而薪酬公平作

为外在的环境因素，直接影响员工对组织的行为和态度，当员工感知到公平时，将会对组织产生更多的积极情绪和创新行为，

否则，将会对组织产生更多的消极情绪和破坏行为。同时，根据信息加工理论，员工对组织的行为和态度会根据其所获取的信

息而改变
[55]

。 

这就表明，员工薪酬公平感知越高，则越能激发员工的创新能力，反之则削弱员工的创新能力。因此，提出假设 H3，薪酬

公平感对双元媒体人具有显著正影响。并且，由于自我效能感在环境变量和个人行为间具有中介效应[33]，其不仅受薪酬公平感

的影响，同时也对双元媒体人产生影响。因此，提出假设H4，自我效能感在薪酬公平感和双元媒体人之间具有中介效应。 

H3：薪酬公平感对双元媒体人具有显著正影响。 

H3a：分配公平/程序公平/互动公平对媒体人利用创新具有显著正影响。 

H3b：分配公平/程序公平/互动公平对媒体人探索创新具有显著正影响。 

H3c：分配公平/程序公平/互动公平对媒体人联合双元具有显著正影响。 

H3d：分配公平/程序公平/互动公平对媒体人平衡双元具有显著正影响。 

H4：自我效能感在薪酬公平感和双元媒体人之间具有中介效应。 

H4a：自我效能感在分配公平/程序公平/互动公平和媒体人利用创新之间具有中介效应。 

H4b：自我效能感在分配公平/程序公平/互动公平和媒体人探索创新之间具有中介效应。 

H4c：自我效能感在分配公平/程序公平/互动公平和媒体人联合双元之间具有中介效应。 
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H4d：自我效能感在分配公平/程序公平/互动公平和媒体人平衡双元之间具有中介效应。 

二、研究设计 

研究设计部分主要包括研究对象、问卷设计、变量选择和模型设计等 3个方面。 

（一）研究对象 

本文选取重庆市国有主流传媒集团作为研究对象，包括网络媒体业、报业、出版业和广电业。同时，根据苏德曼（Sudman）

对样本量大小的代表性判断，地区性研究的平均样本人数为 500 人至 1000人较合适
[56]
。因此，本文对 4个行业共发放 600 份问

卷，平均每个行业发放 150 份问卷。同时为了更具针对性地研究双元媒体人，促进传媒行业的纵深融合发展，本文特别针对编

辑、记者、主播、编导等负责设计、运营、策划、制作、推广等具有专业媒体人职业素养的传媒行业从业人员进行研究。因此，

根据上述样本选择控制，本文对满足条件的传媒业从业人员采取简单便利抽样。 

（二）问卷设计 

本文共设计了 3 个量表，分别测量薪酬公平感、自我效能感和双元媒体人。其中薪酬公平感量表包括对分配公平、程序公

平和互动公平的测量，双元媒体人量表包括对媒体人利用创新能力和探索创新能力的测量。薪酬公平感量表是借鉴尼霍夫

（Niehoff）等人[46]和郭心毅等人[57]的量表进行设计，其中分配公平 5个题项、程序公平 7个题项、互动公平10个题项。 

自我效能感量表是借鉴斯瓦策尔（Schwarzer）等人
[52]
的量表进行设计，总共 10 个题项。双元媒体人量表是借鉴斯里尼瓦

桑（Srinivasan）等人[58]的量表进行设计，其中媒体人利用创新 4个题项、媒体人探索创新 7个题项。三个量表均采用李克特 7

点量表进行测量。 

（三）变量选择和模型设计 

变量选择部分主要是相关变量的算法解释和控制变量的设计；模型设计主要进行假设研究模型的设计。 

1.变量选择 

本文包括 3个主要变量，即自变量、中介变量和因变量，分别是薪酬公平感（分配公平、程序公平、互动公平）、自我效能

感、双元媒体人（媒体人利用创新、媒体人探索创新、媒体人联合双元、媒体人平衡双元）。其中，媒体人联合双元（Combined 

Ambidextrous Media Professionals,CAMP）采取媒体人利用创新和媒体人探索创新得分均值的乘积表示，即“媒体人利用创新

×媒体人探索创新”表示媒体人联合双元（EXPI×EXPR=CAMP）。 

同时，由于媒体人利用创新和媒体人探索创新的绝对差值得分越小越平衡，即绝对差值得分越高越不平衡，因而为了更好

地说明媒体人平衡双元与其他变量的关系，采取“7”减去媒体人利用创新和媒体人探索创新得分均值的绝对差值表示媒体人平

衡双元（Balance Ambidextrous Media Professionals,BAMP），即“7-|媒体人利用创新-媒体人探索创新|”表示媒体人平衡双

元（7-|EXPI-EXPR|=BAMP），媒体人平衡双元得分越高越平衡。 

本文采用人口学特征作为控制变量，包括性别、年龄、工龄、薪酬、受教育年限、职业、职位等，同时由于研究样本所在

的企业中有事业单位和企业单位，因此将企业性质纳入控制变量之中。控制变量中性别、职业、职位、部门、行业和企业性质

是离散变量，因此将这 6个变量转换为虚拟变量进行数据分析。 
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虚拟变量的设置如下：性别作为二分类变量，女性（Female)=0，男性（Male)=1；企业性质作为二分类变量，企业单位

（Enterprise)=0，事业单位（Public Institution,PI)=1；行业作为四分类变量，故设置 3个虚拟变量，设置广电业为参照项，

Ind1 到 Ind3 分别表示网络媒体业、报业和出版业；部门作为六分类变量，故设置 5 个虚拟变量，设置技术部为参照项，Dep1

到 Dep5 分别表示编辑部、市场部、新闻部、运营部和设计部；职业作为十分类变量，故设置 9个虚拟变量，设置技术人员为参

照项，Pro1 到 Pro9分别表示记者、制作人员、编导、运营人员、编辑人员、市场人员、主播、策划人员和设计人员；职位作为

五分类变量，故设置 4个虚拟变量，设置经理为参照项，Pos1到 Pos4 分别表示普通员工、主管、主任和总监及以上。 

2.模型设计 

本文研究薪酬公平感对自我效能感和双元媒体人的影响、自我效能感对双元媒体人的影响以及自我效能感在薪酬公平感和

双元媒体人之间的中介效应，共设计 6个模型。 

 

模型（1a）表示控制变量对自我效能感的影响，其中 SE 表示自我效能感，Zi表示一系列控制变量，包括性别、教育年限、

工龄、年龄等，ε表示随机误差项。该模型是研究薪酬公平感对自我效能感影响的基础模型。 

为了研究分配公平、程序公平和互动公平对自我效能感的影响，建立了模型（1b）。其中 DJ 表示分配公平，PJ 表示程序公

平，IJ表示互动公平。 

 

模型（2a）表示控制变量对双元媒体人的影响，其中 EXPI 表示媒体人利用创新、EXPR 表示媒体人探索创新、CAMP 表示媒

体人联合双元、BAMP 表示媒体人平衡双元，Zi表示一系列控制变量，包括性别、教育年限、工龄、年龄等，ε表示随机误差项，

该模型是研究薪酬公平感和自我效能感对双元媒体人影响，以及自我效能感中介效应的基础模型。 

 

为了研究自我效能感对媒体人利用创新、媒体人探索创新、媒体人联合双元和媒体人平衡双元的影响，建立了模型（2b）。 

 

为了研究分配公平、程序公平和互动公平对媒体人利用创新、媒体人探索创新、媒体人联合双元和媒体人平衡双元的影响，

建立了模型（2c）。 

 

同时，为了研究自我效能感的中介效应建立了模型（3）。 
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三、数据分析 

为保证问卷的信效度，对相关调研问卷进行了信效度检验，待信效度通过后再用于相关研究假设的验证分析。 

（一）预测问卷信效度分析 

本文共发放 160 份预测问卷，回收问卷 153份，问卷回收率 95.6%；有效问卷129 份，问卷有效率84.3%，可见预测问卷具

有较高有效率。本文对 129 份有效预测问卷进行信效度检验，从检验结果可知，薪酬公平感量表、自我效能感量表和双元媒体

人量表的 KMO值分别为 0.922、0.912 和 0.917,Bartlett's 球形检验均达到显著性（P<0.001），信度分别 0.970、0.953 和 0.956。

由此可见，三个预测量表均具有良好的信效度。 

（二）正式问卷验证性因子分析 

本文对重庆市国有主流媒体企业共发放 600 份正式问卷，实际回收 532 份，回收率为 88.67%，其中有效问卷 496 份，问卷

有效率为 93.23%，可见问卷具有较高的回收率和有效率，可用于数据分析。 

本文采用 AMOS24.0 对 6个主要变量，即分配公平、程序公平、互动公平、自我效能感、媒体人利用创新和媒体人探索创新，

进行了验证性因子分析，并采用六个拟合指标以判断模型拟合优度，包括 X
2
/df、RMSEA、RMR、CFI、TLI 和 IFI。通过表 1可知，

六因子模型的拟合优度优于其他五个模型，这表明 6个主要变量之间具有良好的区分效度，六因子模型是最优的适配模型。 

（三）数据统计分析 

本文所获得的 496个样本中，男性 251 人，女性245 人，分别约占 50.6%和 49.4%；大专学历以下30人，大专学历64人，

本科学历 374 人，硕士及以上 28 人，分别约占 6%、12.9%、75.4%和 5.7%；事业单位任职者 240 人，企业单位任职者 256 人，

分别约占 48.4%和 51.6%；网络媒体业任职者 134 人，报业任职者 141 人，出版业任职者 92 人，广电业任职者 129 人，分别约

占 27%、28.4%、18.5%和 26.1%；记者 85人，技术员53人，制作人 33人，编导 20人，运营人员38人，编辑91人，市场人员

35人，主播13人，策划 59人，设计师 69人，分别约占 17.1%、10.7%、6.7%、4%、7.7%、18.3%、7.1%、2.6%、11.9%和 13.9%。 

表 1验证性因子分析结果 

模型 X2/df＜5 RMSEA＜0.08 RMR＜0.05 CFI＞0.90 TLI＞0.90 IFI＞0.90 

六因子模型 

DJ，PJ，IJ，SE，EXPI，EXPR 

3.028 0.064 0.047 0.923 0.919 0.923 

五因子模型 

DJ+PJ，IJ，SE，EXPI，EXPR 

3.285 0.068 0.048 0.913 0.908 0.913 
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四因子模型 

DJ+PJ+IJ，SE，EXPI，EXPR 

3.391 0.070 0.043 0.909 0.904 0.909 

三因子模型 

DJ+PJ+IJ，SE，EXPI+EXPR 

3.466 0.071 0.041 0.906 0.901 0.906 

二因子模型 

DJ+PJ+IJ+SE，EXPI+EXPR 

4.141 0.080 0.157 0.880 0.874 0.880 

单因子模型 

DJ+PJ+IJ+SE+EXPI+EXPR 

4.885 0.089 0.058 0.852 0.844 0.852 

 

由表 2可知，分配公平、程序公平、互动公平、自我效能感、媒体人利用创新、媒体人探索创新和媒体人联合双元，7个变

量两两之间均呈显著正相关，而媒体人平衡双元与此 7 个变量不具有显著相关关系，这为后文验证变量之间所存在的影响关系

假设和中介关系假设奠定了基础。 

表 2描述性统计和相关系数矩阵 

 均值 标准差 DJ PJ IJ SE EXPI EXPR CAMP BAMP 

DJ 25.4012 5.38332 1        

PJ 36.1028 7.33137 0.857** 1       

IJ 51.7077 10.32332 0.844** 0.907** 1      

SE 52.7218 9.47784 0.793** 0.837** 0.886** 1     

EXPI 21.1633 3.95831 0.746** 0.765** 0.806** 0.840** 1    

EXPR 37.4435 6.52554 0.736** 0.776** 0.811** 0.883** 0.855** 1   

CAMP 29.0881 8.24893 0.759
**
 0.788

**
 0.830

**
 0.874

**
 0.964

**
 0.935

**
 1  

BAMP 6.6183 0.35827 -0.026 -0.042 0.007 -0.039 0.131** -0.076 0.074 1 

 

注 1：*表示 0.01<p≤0.05,**表示 0.001<p≤0.01,***表示 p≤0.001 
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（四）模型估计结果分析 

表 3显示了薪酬公平感对自我效能感的影响。模型（1a）估计结果显示，控制变量中，薪酬对自我效能感具有显著正影响，

与广电业相比，出版业媒体人的自我效能感较低。同时，模型（1a）的可决系数，即调整后的 R2为 0.030，表明该模型对自我效

能感的解释度较低。 

模型（1b）在模型（1a）基础上加入分配公平、程序公平和互动公平，其可决系数，即调整后的 R2为0.793，远高于模型（1a），

说明分配公平、程序公平和互动公平对自我效能感有较大的解释力度，且分配公平、程序公平和互动公平对自我效能感具有显

著正影响，回归系数分别为 0.115(P<0.001）、0.129(P<0.001）和 0.670(P<0.001）。 

表 3薪酬公平感对自我效能感的影响 

 模型(la) 模型（1b） 

DJ  

0.115** 

(2.767) 

PJ  

0.129* 

(2.431) 

IJ  

0.670*** 

(13.091) 

Salary 

0.100* 

(2.261) 

-0.015 

(-0.730) 

Ind3 

-0.152*** 

(-3.443) 

-0.024 

(-1.174) 

R Square 0.034 0.795 

Adjusted R Square 0.030 0.793 

F 8.5752*** 381.0892*** 

 

注 1：*表示 0.01<p≤0.05，**表示 0.001<p≤0.01，***表示 p≤0.001，括号内为 t值 

利用模型（2a）和模型（2b）估计自我效能感对双元媒体人的影响。由模型（2a）可知，控制变量中，薪酬对媒体人利用

创新能力、探索创新能力和联合双元具有显著正影响，对媒体人平衡双元不具有显著作用；相较于广电行业，出版业媒体人利
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用创新能力、探索创新能力和联合双元均较低，但在媒体人平衡双元方面不具有显著差异，而网络媒体行业媒体人利用创新能

力、探索创新能力和联合双元均不具有显著差异，但媒体人平衡双元显著偏低。 

相较于技术部，虽然市场部媒体人利用创新能力、联合双元和平衡双元无显著差异，但媒体人探索创新能力显著偏低。同

时，模型（2a）的可决系数，即调整后的 R2分别为0.025、0.031、0.036 和 0.080，表明该模型对媒体人利用创新能力、探索创

新能力、联合双元和平衡双元的解释度较低。 

模型（2b）的可决系数，即调整后的 R2分别为 0.707、0.778、0.763 和 0.078，前三者的可决系数远高于模型（2a），说明

自我效能感对媒体人利用创新能力、探索创新能力和联合双元有较大的解释力度，而对媒体人平衡双元的解释力度较低，且自

我效能感对媒体人利用创新能力、探索创新能力和联合双元具有显著正影响，而对媒体人平衡双元不具有显著影响，回归系数

分别为 0.840(P<0.001）、0.880(P<0.001）、0.868(P<0.001）和-0.028(P>0.05）。 

模型（2a）、模型（2c）和模型（3）估计了自我效能感在薪酬公平感和双元媒体人之间的中介效应。模型（2c）的可决系

数，即调整后的 R2分别为 0.662、0.668、0.702 和 0.086，可见前 3 个可决系数远高于模型（2a），说明分配公平、程序公平和

互动公平对媒体人利用创新能力、探索创新能力和联合双元具有较大的解释力度，而对媒体人平衡双元的解释力度较低。 

模型（2c）表明，分配公平和互动公平均对媒体人利用创新能力具有显著正影响，回归系数分别为 0.192(P<0.001）、

0.558(P<0.001），对媒体人联合双元也具有显著正影响，回归系数分别为 0.165(P<0.001）和 0.585(P<0.001），程序公平对媒

体人利用创新能力和媒体人联合双元不具有显著影响，回归系数分别为 0.095(P>0.05）和 0.111(P>0.05），且分配公平、程序

公平和互动公平均对媒体人探索创新能力具有显著正影响，回归系数分别为 0.130(P<0.05）、0.157(P<0.05）和 0.555(P<0.001），

而仅互动公平对媒体人平衡双元具有显著正影响，回归系数为0.260(P<0.05），分配公平和程序公平对媒体人平衡双元均不具有

显著影响，回归系数分别为-0.101(P>0.05）和-0.181(P>0.05）。 

模型（3）的可决系数，即调整后的 R2分别为 0.727、0.782、0.779 和 0.088，可见该模型对媒体人利用创新能力、探索创

新能力和联合双元具有较大解释力度，对媒体人平衡双元具有较低解释力度，且自我效能感在分配公平和互动公平与媒体人利

用创新能力和联合双元之间均具有部分中介效应，在程序公平与媒体人利用创新能力和联合双元之间不具有中介效应，在分配

公平、程序公平和互动公平与媒体人探索创新能力之间具有完全中介效应，在分配公平、程序公平和互动公平与媒体人平衡双

元之间不具有中介效应。 

四、结论与建议 

随着信息技术的高速发展，媒体人创新能力的培养和提升已然成为传媒行业融合转型的重要因素之一。基于此，本文以双

元媒体人为中心，分析了薪酬公平感对自我效能感和双元媒体人的影响，自我效能感对双元媒体人的影响，以及自我效能感的

中介效应。根据回归结果，本文主要总结了四个方面的结论，并针对每个结论提出了相应建议。 

（一）结论 

通过相关研究假设验证，主要从薪酬公平感和自我效能感对双元媒体人的影响，薪酬公平感对自我效能感的影响，以及自

我效能感的中介效应等四方面对研究结果进行了总结和讨论。 

1.薪酬公平感对自我效能感的影响 

分配公平、程序公平和互动公平均对自我效能感具有积极促进作用，且相较于分配公平和程序公平，互动公平更能激发自
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我效能感。根据社会认知理论，个人自我效能感受环境因素影响，而相较于分配结果和决策过程这两类“机械式”的公平，媒

体人可能受“灵活式”的人际对待的影响更大，因为无论是分配结果还是决策过程都是既定的事实，是不可变的，但人际关系

却是可变的。 

因为相较于既定的结果和过程，在企业中与下级接触更多、互动更多的是他们的同事和上级，而上级对下级的工作反馈会

更加直接和及时，且上级和下级的关系，或对下级的态度也可直接影响下级的工作状态和态度。例如当上级表现出友好和工作

认同时，下级会更加积极努力工作，会更加自信，从而自我效能感便会提升，而当上级表现出苛刻和工作不满时，下级便会遭

到打击，导致工作积极性和自信受挫，从而自我效能感便会降低。 

由此可见，上下级的互动关系更能及时、直接地影响下级，包括影响下级的自我效能感。因此，相较于分配公平和程序公

平，企业应更加重视互动公平，进而最大限度地提升个人自我效能感。或者说为了提升自我效能感，在薪酬公平，特别是互动

公平方面，上级应与下级积极讨论和沟通、应给予下级支持和认可等。 

2.自我效能感对双元媒体人的影响 

自我效能感对媒体人利用创新、探索创新和联合双元均具有积极促进作用，对媒体人平衡双元不具有显著影响，且相较于

媒体人利用创新和联合双元，媒体人探索创新受自我效能感的促进作用最强。这与前人的研究是一致的，个人的自我效能感越

高则越倾向于承担和从事具有挑战性的任务和工作[52]，而探索创新的特征就在于具有挑战性和未知性。但与前人研究的区别也

正在于，本文不仅得出自我效能感有利于促进挑战性和未知性较大的媒体人探索创新能力的发展，同时也有利于促进挑战性和

未知性相对较小的媒体人利用创新能力和联合双元的发展。 

而对于刚步入转型期的大部分媒体人而言，尽管探索创新能力受自我效能感的激励作用更大，但可能更适合采取相对较稳

妥的利用创新和联合双元，从而脚踏实地、循序渐进实现从量到质的自身突破，实现传媒行业的融合创新之路。并且，本文研

究结果也表明，自我效能感并不能促进媒体人平衡双元的发展，这也从侧面反映出，利用创新和探索创新很难以一种均衡的状

态存在于个体中，但会以独立或互补的联合状态存在于个体中。 

总之，企业应加强个人自我效能感的提升，进而促进个人双元创新能力的发展。因此，为了提升自我效能感，在薪酬公平

方面，企业需改善薪酬分配制度，设计合理薪酬体系，监督薪酬分配执行过程，改善上下级关系，以及正面、积极、及时反馈

下级工作等，进而激发双元创新能力。 

3.薪酬公平感对双元媒体人的影响 

分配公平对媒体人利用创新、探索创新和联合双元均具有显著正影响，程序公平仅对媒体人探索创新具有显著正影响，互

动公平对媒体人利用创新、探索创新、联合双元和平衡双元均具有显著正影响，且相较于分配公平和程序公平，互动公平对媒

体人联合双元的促进作用最大。 

这可能如前文所提，相较于“机械式”的结果和程序，“灵活式”的交际更能及时、直接地影响个人行为和态度。同时，

根据公平理论和社会交换理论，当感知互动公平时，即当个人感知上级对其是友好、信任、激励和公平时，个人往往会表现出

更加积极的态度和行为，而这种奋发努力行为和挑战创新行为，一方面是在现有资源的基础上进行利用和开发进而完成任务，

另一方面则是创造性地挖掘全新资源和方式而完成任务，也就是利用创新和探索创新。这就不难理解，为何互动公平对媒体人

联合双元的影响更大，因为个人所拥有的创新能力往往是多样性的，是相互协调发展的，而不是单一性的[20]。 

可见，相较于前人关于薪酬公平感对员工“单一化”的创新能力的研究，本文得出薪酬公平感对媒体人创新能力的影响具



 

 13 

有双元性。总之，企业的创新发展需要的是复合型创新人才，而不仅是拥有单一创新能力的人才。因此，为了增强个人双元创

新能力，特别是联合双元创新能力，企业应加强薪酬公平，特别是互动公平，例如关心下级，真诚对待和尊重下级，向下级解

释工作决策、分配过程等。 

4.自我效能感的中介效应 

自我效能感部分中介分配公平和互动公平对媒体人利用创新能力和联合双元的影响，未中介程序公平对媒体人利用创新能

力和联合双元的影响，自我效能感完全中介分配公平、程序公平、互动公平对媒体人探索创新能力的影响，未中介对媒体人平

衡双元的影响。因此，在薪酬公平感对个人双元创新能力的影响过程中，应重视自我效能感的中介作用，重视个人自我效能感

的提升，继而促进个人双元创新能力。因此，为了提升个人自我效能感，应加强个人薪酬公平感，例如，分配执行过程公开透

明，对下级无偏见、一视同仁，公正评价下级工作等。 

（二）建议 

根据相关研究结果，主要从建立双向沟通机制、优化薪酬体系设计、完善赏罚管理机制等三方面提出相关建议。 

1.建立双向沟通机制 

双向沟通机制的建立有助于打破层级间的界限，促进上下级之间的沟通，鼓励下级的共同参与和上级的充分融入。并且，

双向沟通机制的建立有利于提升上下级间的双向信任，而双向信任的提升有助于员工建言行为的产生，从而最大化建言效用，

使得员工公平感知上升的同时，自我效能感也随之提升，进而增强双元创新能力。 

2.优化薪酬体系设计 

员工工作积极性、成就感与薪酬有着不可分割的联系，因为薪酬可在一定程度上直接反映员工的工作能力、企业对员工的

认可度等。可见，合理的薪酬结构设计是激发员工工作热情、自我效能感、创新能力的关键所在。因此，企业薪酬体系的设计

必须奉行公开、公正、公平、透明的原则。同时，员工也应被鼓励参与到薪酬体系的设计中，并且应做到同工同酬。 

3.完善赏罚管理机制 

就薪酬公平而言，在员工赏罚管理机制方面，必须奉行推功称能、信赏必罚的原则。因为只有在员工感知到公平时，才能

有效提高其自我效能感和双元创新能力。现今企业管理必须根据员工的工作绩效、工作表现给予相应的奖励和职位，采取合理

的绩效考核机制，从而根据员工工作完成质量予以奖惩。同时，无论哪位员工犯错，都应立即给予相应惩罚，不偏袒不包庇。

并且，应发挥“热炉效应”，对犯错的员工立即执行惩罚，而不应时隔多日或月底才执行，因为时间过长后会冲淡员工当时的

犯错感知，这可能导致惩罚效应的降低。 

本文以双元媒体人为中心展开研究，希望进一步加强现代媒体人的创新意识，让媒体人和企业更加清晰地认识到创新能力

的培养和提升的双元性，并建议通过改善薪酬管理、薪酬设计等方面以提升媒体人薪酬公平感，从而促进媒体人双元创新能力

的发展，继而打破新闻传播思维定式，正面引导舆论，积极建设新型主流媒体以推动我国主流媒体的纵深融合转型，加快迈向

“四全”媒体的步伐，并深入贯彻习近平总书记“1·25”重要讲话精神，使得我国主流媒体成为媒体世界真正的核心中枢。 
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