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摘要：为解决经理人的代理道德风险问题，本文基于公平偏好理论，通过实验研究方法探讨了经理人横向公平

偏好与纵向公平偏好对经理管理防御行为的影响。结果表明，公平偏好对经理人决策行为的影响十分显著。

经理人薪酬公平性越低，其管理防御程度越高。当经理人薪酬与股东收益差距较大时，高能力经理人表现出

较高的敏感性；当经理人与经理人市场薪酬差距较大时，低能力经理人表现出较高的敏感性。研究结论可为

企业通过公平性的激励机制来抑制经理管理防御行为提供理论依据，降低企业委托代理成本。 

关键词：管理心理学；公平偏好；管理防御；曲线估计；实验研究 
中图分类号：F272.91      文献标识码：A      文章编号：1674-2850(2018)15-1564-16 
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Abstract: In order to solve the manager’s agent moral hazard problems, the paper experimentally 
investigated the effect of the manager’s vertical and horizontal fairness preferences on the managerial 
entrenchment behavior based on fairness preference. The results indicated that the effect of manager’s 
fairness preference had a great significance on decision behavior indeed. The worse managers 
compensation fairness became, the greater the degree of managerial entrenchment was. A large pay gap 
between managers and shareholders resulted in a higher sensitivity in high-ability managers, while a large 
pay gap between managers and managers marketing compensation leaded to a higher sensitivity in 
low-ability managers. Thus, the results can provide reliable theoretical basis for the enterprise to restrain 
the managerial entrenchment behavior through a fair incentive mechanism and to reduce the agency cost. 
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0  引言 
近年来，激励理论开始关注行为人的心理因素，在设计公司委托代理框架时将行为人的心理偏好也

考虑进去，从而提出行为合约激励理论（behavioral contract incentive theory）[1]。其中的一种偏好为公平

偏好（fairness preference），也叫不平等厌恶（inequity aversion），它主要表征行为人除了注重自身利益

的情况外，还会注重利益分配的公平与否[2]。AGELL 等[3]发现，行为人的公平偏好是切实存在的，同时，

公平偏好对公司经理人在经营公司过程中的各种行为决策存在极为重要的影响，包括公司经理人为了固
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守职位等管理防御行为。管理防御（managerial entrenchment）是指经理人在公司内、外部控制机制下，

选择有利于维护自身职位并追求自身效用最大化的行为[4]。管理防御作为一种假说，最早由 MORCK 等[5]

在研究内部人所有权与公司业绩之间关系时提出。现有的相关研究多数集中在对管理防御程度的计量及

其引起的原因和产生的经济后果等方面，鲜有文献通过经理人的心理来探讨经理管理防御的动机以及如

何转化为行为的过程。而公平偏好作为一种重要的激励约束理论，不仅能够激励经理人积极努力地为公

司谋取利益，还可以对经理人的防御行为起到一定的约束作用，从而降低代理成本[6]。因此，有必要探

究公平心理对经理管理防御动机和行为的影响作用，继而为企业制定有效的激励约束机制提供理论依据。 
在企业中，经理人的公平偏好是深层次的心理活动，由此引起的行为动机都是不可直接观察和测量

的，同时，经理人也会出于各种因素而不表达自己的真实想法，甚至一些行为动机是自为而不自知的，

加之这些信息数据都无法从企业的财务报表等资料中获取，因此，运用实验研究方法来探究公平偏好对

经理管理防御行为的影响具有较强的解释力。在经理人按照能力分类的基础上，运用实验研究方法探究

经理人公平偏好心理对管理防御程度的影响，从而为企业制定经理人激励薪酬提供一种新思路。 

1  研究背景 
传统的委托代理理论认为行为人是自利的，而现实中的许多情形均表明行为人是有涉他偏好的[7~8]。

近十年来，借鉴心理学、生物学、行为科学等学科的研究方法，经济学将公平偏好心理纳入研究中，并

尝试对传统自利人假设进行修正，取得了初步的研究成果。这些研究准确且完美地解释了许多实验悖论，

也对传统经济学的研究领域进行了极大的拓展。在公平偏好理论研究中，FEHR等[9]提出了具有代表性的

“收入差距厌恶”模型（即 FS 模型），该模型提出行为人在关注个人收益的同时，亦会关注个人与他人

的收益差距，他们不仅厌恶自己的收入比别人低（嫉妒偏好），也会厌恶自己的收入比别人高（同情偏好），

同时还有一些人是高兴自己的收入比他人高（自豪偏好）。BOLTON 等[10]也提出了行为人感知公平是以

所有人的平均收益为参考标准的 BO 模型。随后，学者们开始关注将公平偏好心理纳入薪酬契约激励机

制设计中，并通过锦标激励机制、线性报酬机制和团队产出分享机制等薪酬激励机制的研究分析代理人

的社会偏好影响及其激励效果。很多研究通过对 FS 模型和 BO 模型进行修正和拓展，探究代理人公平偏

好对最优薪酬契约均衡解的影响。如 ENGLMAIER 等[11]分析了公平偏好下多代理问题的最优激励合约，

结果表明公平偏好会显著改变多代理关系下最优激励合约的结构形式，并使最优薪酬结构趋于线性结构。

袁茂等[12]、蒲勇健等[13]通过刻画代理人之间的收益公平性，从横向和纵向公平偏好因素的视角设计了新

的委托代理激励模型，研究表明委托人雇佣的代理人横向公平偏好程度越高，代理成本越低，委托人的

控制和监督成本也越少。傅强等[14]兼顾代理人的横向和纵向公平偏好，通过对单边维度公平偏好的委托

代理进行完善，发现随着代理人公平偏好的加强，会提升其能力水平，继而降低代理成本。刘新民等[15]

在公平偏好理论的基础上探讨了多代理人的激励问题，发现代理人的努力水平与拆台行为正相关，公平

偏好会降低代理人的努力水平和拆台行为。可见，以代理人横向公平偏好、纵向公平偏好为特征的激励

机制，均可以降低代理人的代理成本，在企业的机制构成和实践中具有很好的效果。同时，许多学者在

FS 模型和 BO 模型的基础上，通过不同视角将公平偏好引入到多任务委托代理模型中，探究了代理人公

平偏好下的最优激励契约。例如，向小东等[16]将净利润不公平厌恶偏好纳入到多任务委托代理模型中，

探究了经理人在职消费行为下的模型最优薪酬机制。柳瑞禹等[17]结合我国化工企业的特殊性，通过构建

多任务下的委托代理模型，探讨了委托人与代理人在公平偏好心理下的最优激励契约。 

管理防御作为一种假说，自提出以来得到了国内外学者的广泛关注。学术界对经理管理防御问题的
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研究主要是围绕经理人在企业内部、外部控制机制作用下如何降低职位威胁来展开的。首先，经理人在

管理防御动机作用下会对企业的融资决策产生影响。国外学者 BERGER 等[18]的固守职位实验研究发现，

经理人对企业的控制权越强，就会越倾向于选择较低的负债水平。随后，de JONG 等[19]选取荷兰上市企

业为样本，探讨了经理人在资本市场约束较弱情况下的增资方式，结果表明受防御心理影响的经理人多

选择权益融资的方式来增资，从而可以避免负债约束。黄国良等[20~22]通过实证分析发现，在我国上市企

业股权融资偏好的影响因素中，经理人管理防御行为发挥着重要作用，管理防御对企业的经营绩效有消

极影响。可见，经理管理防御明显影响企业资本结构。其次，管理防御的经理人为了固守职位以及寻求

自身利益最大化会进行非效率投资。CHEN 等[23]研究发现，中国国有企业经理管理防御问题非常严重，

无效率的过度投资导致了公司的低效运作。郝艳等[24]和李秉祥等[25]通过运用博弈模型分析探讨了经理人

在管理防御动机下的长短期投资选择，发现随着经理人能力下降及工作转换成本的提高，经理人的防御

程度呈上升趋势，且投资短视行为更严重。DENIS 等[26]研究发现由于多元化投资可以给经理人带来较高

的显性报酬，还有助于其固守职位，因而管理防御的经理人更倾向于多元化投资。ANDERSON 等[27]认

为经理人持股越少，其与股东的目标一致化程度越差，就越倾向于多元化投资。再次，经理人在管理防

御动机下也会影响企业的股利分配政策。在 20 世纪 80 年代中期，美国许多公司的经理为了阻止企业被

收购，会选择不以企业价值最大化的私下协议回购股票的股利政策，从而导致企业付出较高的溢价。而

有研究发现，私下协议回购股票的股利政策是经理管理防御的一种自利行为，这损害了股东的利益[28]。

刘星等[29]针对我国上市企业的特殊治理结构和股权结构，以经理人类型为潜变量，通过实证分析发现在

管理防御动机下，经理人为了使自身利益最大化会选择支付股利。此外，ASTAMIE 等[30]通过研究还发

现，管理者在资本市场上为了平滑收益，会通过会计政策使企业前后各期的收益均衡化，从而稳定股价

并维护管理者的声誉。研究还发现，经理人管理防御会影响企业的 R&D 投入[31]、薪酬结构[32]、社会责任[33]

等。可见，经理防御行为已成为企业治理不容忽视的一个重要的客观存在的事实。 
综上所述，已有关于公平偏好理论的文献多集中在对公平偏好理论模型的探究，且现有的关于经理

管理防御问题的文献大多是围绕管理者如何在内部控制和外部控制机制作用下对其职位进行巩固来进行

探讨的，而较少考虑经理人偏好心理对其行为决策的影响。因此，考虑经理人作为社会人在公平偏好的

驱动下会产生怎样的行为，特别是如何影响经理管理防御行为，值得进一步探究。本文在分析公平偏好

理论的基础上，运用实验研究方法探究经理人公平偏好心理对管理防御行为的影响，可以丰富和推动公

平偏好理论和管理防御理论的发展，并可为我国企业发展提供建设性的指导意义。 

2  理论前提与研究假设 
2.1  理论前提 

早期学者大多基于经理人的决策行为是以股东利益最大化为目标来研究企业的代理问题，当委托代

理理论出现之后，多数研究表明经理人的决策行为更易受到个人目标和偏好的影响。经理人离职后转换

工作成本的存在以及职位相关控制权损失的不可弥补性导致了经理人有很强的动机来固守职位。因此，

为激励和约束经理人的这种防御行为，应当更多地从经理人产生这种动机的心理方面来考虑。 
近几十年来，大量的实证和实验研究表明，行为人具有公平偏好性，经济学家 AKERLOF 等[34]指出，

报酬设计最重要的方面是要与员工的公平偏好保持一致。BEWLEY[35]和 CAMPBELL 等[36]研究发现员工

的公平偏好对公司劳动契约的设计有巨大影响。可见，在企业中，经理人公平偏好是存在的，对其行为

决策的影响也是存在的[8]。经理人作为企业的代理人，其在公平偏好影响下不仅会关注与委托人（即股东）
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的薪酬差距，也会关注与其他代理人（即其他企业经理人）的薪酬差距。国外学者 ITOH[37]、DUR 等[38]

的研究发现，公平偏好会导致激励效率损失，并且代理人公平偏好强度越大，委托人的期望收益越低。

这意味着委托人应当通过缩小与代理人的收入差距来减少后者遭受的嫉妒负效用。FEHR 等[39]在研究中

将公平偏好分为横向公平偏好的和纵向公平偏好，横向公平偏好是经理人间的公平偏好，纵向公平偏好

则为经理人与股东间的公平偏好。在此基础上，袁茂等[12]通过在委托代理模型中引入公平因素，发现以

代理人横向公平偏好为特征的激励机制在企业的机制构成和实践中都有很好的效果，可以降低代理人的

代理成本。傅强等[14]的研究同时考虑了横向和纵向公平偏好，对单边维度公平偏好的委托代理进行了完

善，发现随着代理人公平偏好的加强，其会提升能力水平，继而降低了代理成本。可见，基于公平偏好

理论设计的激励机制会优化委托代理合作关系。同时，经理人都是以薪酬作为公平的外在感应[14]，因此，

经理人通过薪酬水平来判定公平程度。此外，由于公司是由经理人来运营的，那么关于股东的收益，经

理人是知晓的，并且在经理人市场上，经理人的薪资水平也是一个比较明确的信息。因此，文中假定经

理人对股东收益及经理人市场的薪酬水平是可知的。 

2.2  研究假设 

依据前文的理论分析可知，经理人是具有公平偏好的。当经理人薪酬低于股东收益或经理人市场薪

酬时，由于不公平的存在（嫉妒偏好的存在），拥有企业实际控制权的经理人就会有很强的动机来维护自

身利益，继而寻求机会采取扩大“灰色收入”、提高权力和地位等自利的防御行为，继而损害股东的利益[19]。

当经理人薪酬与股东收益或经理人市场薪酬差距越大时，这种防御动机越强烈；当经理人薪酬高于股东

收益或经理人市场薪酬，但薪酬差距不大时，由于经理人出于同情心理的情况，就会因为讨厌自己比他

人薪酬高而产生不满，产生人际间负面的情绪，不能积极努力工作；而当经理人出于自豪偏好心理时，

就会因为自己薪酬比股东收益或其他经理人薪酬高而产生自豪感，这在一定程度上可以约束经理人的“败

德行为”，并引导经理人尽力从股东利益出发来选择管理决策，提高管理效率。此时，出于同情心理和自

豪心理的存在，经理人的防御动机不太明确。但随着经理人薪酬不断增加，经理人的工作转换成本不断

增大，出于对维护自身职位安全的考虑，经理人会通过扩大企业规模、敲竹杠投资行为等防御行为来提

高企业对其的依赖性，继而保障自己职业的安全。由于经理人被撤换，不仅是高额薪酬的损失，还会对

自身的职业声誉及社会地位产生极大的负面影响，这会加剧其短期重新就业的风险。因此，一旦有条件，

经理人就会采取对自身有利的决策来降低被解雇的风险，以此来固守职位[40]。可见，当经理人薪酬与股

东收益或经理人市场薪酬差距越大时，经理人防御程度越高。由此提出以下假设： 
H1：当经理人得到公司的公平待遇时，经理管理防御的动机减弱。 
H1a：当经理人薪酬越接近股东收益时，经理管理防御程度越低。 
H1b：当经理人薪酬越接近经理人市场薪酬时，经理管理防御程度越低。 
在经理管理防御影响因素中，有研究表明经理人能力对经理管理防御行为影响很大[41]。因此，本文

将经理人的能力作为研究变量。许多学者对能力的概念进行了界定，其中，具有代表性的学者

McCLELLAND[42]认为能力是指与工作、工作绩效或生活中其他重要成果直接相似或相联系的知识、技

能、能力和特质。由于随着经理人能力的增高，其更看重自我追求价值的实现，并且更在乎内心的感受，

更看重企业对自己的信任和公平的态度。社会比较理论认为，行为人希望自身能力被正确评价[43]。由于

经理人与股东的信任通常并不对称，因此当高能力经理人薪酬与股东收益或其他经理人薪酬相比不公平

时，他们的努力没有得到相应的补偿，就会认为是对自身能力的一种否定，经理人会改变其管理行为，

一方面会采取消极的管理行为来报复企业，另一方面会利用控制权来获取私利的防御行为来维护自身权
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益，这都会降低企业价值。特别是，当经理人能力较高时，其投机能力就越强，对公司的操控能力也就

越强，在很大程度上为经理人实施管理防御行为提供了更广的空间，更容易利用手中的权利来谋取私利，

继而平衡由薪酬不公平性带来的负效用，这将大大影响企业的发展和股东的收益。可见，当经理人感受

到公司的不公平对待时，高能力经理人更为敏感，且防御动机越强。由此提出以下假设： 
H2：经理人能力越高，薪酬公平的敏感度越高。 
H2a：当经理人薪酬与股东收益不公平时，高能力经理人的防御程度比低能力经理人的防御程度高。 
H2b：当经理人薪酬与经理人市场薪酬不公平时，高能力经理人的防御程度比低能力经理人的防御

程度高。 

3  实验设计 
3.1  实验的基本流程 

本次实验研究的基本流程如图 1 所示。 

3.2  实验方法与实验问卷的设计 

本实验研究的目的是探讨经理人公平心理对经理

管理防御行为的影响。由于经理人的公平偏好心理与

管理防御动机的不易观测性，本文利用实验方法，检

验经理人公平偏好心理对其管理防御行为动机作用的

大小，以便从公平性偏好视角来设计一个激励与约束

经理管理防御行为动机的方法，降低企业代理成本。 
本次实验是以情景模拟的方式进行的，通过发放

实验问卷来获得被试者的公平偏好程度以及经理管

理防御程度的研究数据。实验主要分为两个阶段：首

先，给被试者发放实验问卷来对被试者进行分类；然

后，给被试者提供与现实相似的情景环境，使被试者

作为该企业的总经理来回答第二部分的实验问卷，继而探讨经理人在公平偏好心理下的防御程度。文中

被解释变量为经理管理防御指数（MEI），数据的获取为经理管理防御程度测量问卷的得分，解释变量为

经理人的公平偏好程度，以经理人的薪酬（SAL）作为公平的外在感应。以此来探究经理人薪酬与股东

收益公平对经理管理防御的影响，以及经理人与其他经理人之间薪酬公平对经理管理防御的影响。 
借鉴福勒[44]编著的调查问卷设计和评估步骤，本次实验问卷设计主要分三个步骤进行。首先，通过

查阅文献、征求专家意见来确定实验问卷的问题；其次，对实验问卷的信度和效度进行评估；最后，选

取一些被试者进行实验测试，使其更为科学。 
实验问卷包括两部分：首先是经理人自身特征调查问卷。参考李秉祥等[45]基于管理防御的企业投资

短视行为的实验研究，本文在这部分问卷中共设计了 19 个问题，其中，前 7 个问题是对经理人基本情况

的调查，其余 12 个问题是对经理人能力的测度，每个问题都有 4 个选项，并且不同的选项给予不同的分

值，按照顺序，分值分别为 9、6、3、0，被试者得分越低，说明其能力越高；其次是经理管理防御程度

调查问卷。在企业中，经理人的防御行为主要体现在财务决策方面。经理管理防御程度调查问卷以袁春

生等[46]探究经理管理防御下的公司财务政策选择得到的结论为依据，通过征求专家意见来确定实验问卷

的问题和分值，接着对实验问卷的信度和效度进行评估，通过选取一些会计专业的学生进行预实验，对

实验问卷进行调整和修订，最后确定经理管理防御程度的测量问卷，问卷设计了 20 道问题，其中 18 道

 
图 1  实验的基本流程 

Fig. 1  Basic procedure of this experiment 
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问题有两个选项，每个选项给予不同的分值，依次记为 6、0，两个问题有 3 个选项，每个选项的分值依

序记为 6、3、0，被试者的分数越高，则其管理防御程度越高，由此来判断经理人是否具有防御动机以

及防御程度的强弱。 

3.3  被试者 

本实验的被试选取的是某高校高级工商管理硕士（executive master of business administration，EMBA）

学员，均学习过投资、融资和战略管理等方面的课程，同时他们大都是来自企业的高级管理层，具备丰

富的高层管理实践经验。因此，EMBA 学员在心理、学历及工作经验上都与现实中的经理人比较相近，

增强了实验的科学性和有效性 。 

3.4  实验过程与控制 

本实验的具体操作过程分三个步骤：首先是实验讲解部分。这部分主要是让被试者对实验目的、实

验说明书的具体内容和注意事项等进行全面了解，并且要求被试者保证不会对本次实验的相关内容对外

散播。其中，为确保被试者能全力以赴的参与实验，本研究采用了 SELTEN 等[47]的课程成绩激励方法对

其进行激励，将本次实验作为他们课程成绩的一个重要部分，他们的表现将直接与该课程的成绩挂钩，

详细的实验报酬计算依据和方法对被试保密且只有组织者知晓，以防止被试出现“选美效应”现象，继

而使得实验结果出现偏差，不能体现被试的真实动机。其次是实验学习部分。在实验正式开始前，先对

实验的操作规则和过程进行讲解，然后通过测试题对被试进行简单的实验测试，以检测被试对实验的理

解程度，并针对测试结果对被试者存有的疑惑和不解进行详细的解释，在回答过程中采用客观性的语言，

以防给被试者带来错误的导向，影响实验效果。最后是正式实验部分。在实验开始前，会给每个被试者一个

不同的 ID 号，这个 ID 号只有被试者本人和组织者知晓。每场实验都将被试者分为三组进行，即实验组 1、
实验组 2 和对照组。先进行能力问卷测试，之后给予每个被试者一个薪酬卡片，上面有具体的金额（给

被试者的卡片中，其中有三分之一被试者拿到卡片上的薪酬高于经理人市场薪酬或股东收益，此为实验

组 1；有三分之一被试者拿到卡片上的薪酬低于经理人市场薪酬或股东收益，此为实验组 2；有三分之一

被试者抽到卡片上的薪酬为空白，规定其薪酬与股东收益或者经理人市场薪酬相当，即为对照组），同时

也公布了当下股东收益水平与市场上经理人的平均薪酬水平（即高能力股东收益水平与市场上经理人的

平均薪酬水平均假定为 5 万元，低能力股东收益水平与市场上经理人的平均薪酬水平均假定为 2 万元），

随后开始进行实验。被试者要独立回答问卷，不能商量。在实验结束后，组织者先将问卷收集起来并感

谢被试者的参与，组织者还要通过问卷的形式来对被试者进行询问，即“如果再组织此类实验，您是否

还愿意参与”，其中第一场的被试者有 135 位（占比 96.43%）回答“愿意”，第二场的被试者有 128 位（占

比 95.52%）回答“愿意”，可见在实验中被试者的回答是有效的。然后组织者根据被试者的问答情况给

予相应的奖励。 

4  实验结果分析 
4.1  被试者基本信息数据统计说明 

本次实验按照同样的流程分两场来进行，其中第一场是研究经理人薪酬与股东收益之间公平比较对

经理管理防御的影响，第二场是研究经理人与其他经理人之间薪酬公平比较对经理管理防御的影响。两场

                         

如果被试者是私营企业的总经理，则其不存在管理防御动机和行为，实验首先排除了参与者中在私有企业工作的总经理。同时，由于企业中级

管理岗位以下的学员和政府任职背景的学员不符合或不具有本次实验所认定的企业管理决策权，故剔除了企业中处于普通管理岗位或其他岗位的

学员和政府工作的学员 
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实验选用的被试者均为 EMBA 学员，两场实验时间间隔为一个月，两次实验的被试者不同，避免了由实

验者存在记忆产生的误差，使实验更具科学性。其中，第一场实验被试者共 148 人，剔除中途有事未完

成问卷的 2 人以及在公司中位居普通管理岗或其他岗位的 6 名学员，最后剩余 140 份有效问卷。第二场

实验被试者共 144 人，剔除答卷填写不完整和不规范的 4 份以及所居职位不是中高层管理的 6 人，最后

有效问卷为 134 份。通过统计分析可以发现，两场实验的被试年龄主要集中在 45～55 岁之间（分别占比

68%和 76%），且不同年龄的分布也具有很好的覆盖性，没有出现断层。两场被试者的职务级别主要为企

业的主管（均占比为 96%），包括财务总监、市场总监、技术总监及其他高级管理者，说明被试者对测

试的问题有很好的把握。两场被试者的本科及以上学历分别占总人数的 78.4%和 82.5%，说明被试者的

学历水平普遍较高，对测试的问题有很好的理解能力，在阅读和理解实验问卷上不会有偏差现象存在。

通过与上市企业的相关数据进行对比可知，两场被试者的任期大多在 3 年以下（分别占比 77.23%和

72.39%），说明样本数据与现实较为接近。两场实验的样本数据还显示被试者的专业以及从事的行业分

布较为平均。可见两场实验的被试在行业、背景、年龄和学历上均满足了实验研究的前提和要求，增强

了研究的科学性和准确性。另外，文中采用克隆巴赫系数（Ceonbach’s alpha）对信度进行了检验，通过

检验结果可以看出，基本上所有的相关系数均高于 0.7，表明本次实验的整体信度较高。 

4.2  研究变量的信息数据统计 

两场实验通过经理人自身特征问卷中能力测试部分，将被试者分为高能力和低能力两类。实验问卷

中能力问卷的得分最高是 108 分，则文中规定能力问卷得分位于[54,108]区间的被试者属于低能力者；能

力问卷得分位于[0,54]区间的被试者属于高能力者[45]，两场被试者的信息统计结果如表 1 所示。 

表 1  研究变量的信息数据统计 
Tab. 1  Information statistics of research variables 

经理人自身能力（第一场） 经理人自身能力（第二场） 
变量 

高能力 低能力 高能力 低能力 

频数/人 77 63 74 60 

频率/% 55.00 45.00 55.22 44.78 

实验组 1（第一场） 实验组 2（第一场） 对照组（第一场） 实验组 1（第二场） 实验组 2（第二场） 对照组（第二场）分组后变量

配对 高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力

频数/人 28 19 25 22 24 22 26 19 23 22 25 19 

频率/% 59.57 40.43 53.19 46.81 52.17 47.83 57.78 42.22 51.11 48.89 56.82 43.18 

 

由表 1 可以看出，两场实验中高能力被试者人数均略多于低能力被试者，这与目前企业中经理人能

力相对较高的现状相符。同时，两场实验中实验组 1 与实验组 2 的被试者是分别测试经理人在薪酬水平

比股东收益（经理人市场薪酬）高、低的情况下所表现出来的防御程度，对照组的被试者为测试经理人

在薪酬水平与股东收益（经理人市场薪酬）相当的情况下所表现出来的防御程度，用来与实验组 1、2
进行比较。两场被试者在各实验组与对照组中高能力（低能力）人数相当，符合实验设计标准，从而保

证了实验结果的可信度。 

4.3  描述性统计分析 

通过实验数据统计，可以直观地看出经理人在公平偏好的情况下管理防御的水平，具体如表 2、表 3
所示。 
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表 2  与股东收益公平对比的管理防御指数平均值汇总 
Tab. 2  Average value summary of the managerial entrenchment index in fair 

comparison with shareholder returns 

实验组 1 实验组 2 对照组 
研究变量 

高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力 

管理防御指数平均值 92.15 93.78 90.58 93.04 68.40 90.90 

均值 92.97 91.81 79.65 

 

表 3  与经理人市场薪酬公平对比的管理防御指数平均值汇总 
Tab. 3  Average value summary of the managerial entrenchment index in fair 

comparison with managers marketing compensation 

实验组 1 实验组 2 对照组 
研究变量 

高能力 低能力 高能力 低能力 高能力 低能力 

管理防御指数平均值 92.23 94.91 91.68 98.95 70.53 92.11 

均值 93.57 95.32 81.32 

 

根据表 2 和表 3 的统计分析可以发现，两场实验中，对照组的防御指数平均值分别为 79.65 和 81.32，
其中管理防御指数大于平均值的被试者分别有 29 人和 26 人，各自占到对照组总数的 63.04%和 59.09%，

在一定程度上可以看出，我国目前经济环境下经理人的防御水平处在一个相对较高的水平。在两场实验

的对照组中，高能力经理人的防御指数平均值分别为 68.40 和 70.53，低能力经理人的防御指数平均值分

别为 90.90 和 92.11，对比发现对照组中高能力经理人防御指数平均值均低于低能力经理人的防御指数平

均值，且相差较大，造成这种现象的主要原因是对于低能力经理人而言，其面临被解雇的风险比高能力

经理人高，且转换工作成本相对较高，因此低能力经理人比高能力经理人有更强的防御动机。这个结果

与学者李秉祥等[45]的结论基本一致。由表 2 和表 3 还可以看出，不论是高能力经理人还是低能力经理人，

相对于实验组 1 和实验组 2，对照组中的经理人管理防御水平都最低。这主要是由于当经理人薪酬低于

股东收益或其他经理人薪酬水平时，经理人会感觉到不公平，在这种情况下经理人很有可能通过其他途

径的收益来弥补这部分的不公平感，或者经理人会采取降低自己的努力程度使付出与收入对等，那么损

害股东利益满足自身利益的管理防御行为就会随之发生；相反，当经理人薪酬高于股东收益或其他经理

人薪酬水平时，经理人同样会感觉到不公平，但对于这种不公平感，经理人不但不排斥反而期望能够继

续存在，从而促使经理人迫切需要维护产生这种不公平感的职位稳定，产生强烈固守职位的管理防御动

机。可见，不论经理人薪酬水平是偏高还是偏低，当它无法满足经理人的公平偏好时，都会促进经理管

理防御动机的产生，也就是经理人薪酬水平比股东收益或经理人市场薪酬高（实验组 1）和低（实验组 2）
时，经理人会产生强烈的防御动机。此外，在两场实验中，实验组 1 和实验组 2 中的高能力经理人管理

防御指数变化程度（实验组中高能力经理人管理防御指数相对于对照组中高能力经理人的管理防御指数

的变化）均大于低能力经理人管理防御指数变化程度（实验组中低能力经理人管理防御指数相对于对照

组中低能力经理人的管理防御指数的变化），可见高能力经理人在两场实验中均表现出比低能力经理人更

强的防御动机。这是因为当经理人能力较强时，其会更在乎内心的感受，更关注企业对自身的公平与信

任程度。因此，当高能力经理人感觉公司对待自己不公平时，就会产生更强烈的防御动机，同时，高能

力经理人投机能力越强，对公司的操控能力就越强，在很大程度上为经理人实施管理防御行为提供了更

广的空间，也更容易利用手中的权利来谋取私利，并倾向采取一些损害股东权益而有利于自身的防御行

为，该结论初步验证了假设 H2. 
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4.4  统计检验 

本文选用 SPSS 17.0 软件来对经理薪酬水平（SAL）与管理防御指数（MEI）的关系进行曲线估计，

分析了经理人在薪酬不同公平程度下的防御指数变化规律。首先根据数据画出散点图，继而根据散点图

来选择最合理的曲线估计模型。在模型的选择过程中，通过多重相关系数和拟合优度检验两个角度来观

察判定系数 R2 和 F 检验的统计值。R2 越接近 1，说明曲线的拟合效果越好；F 值越大，则表明自变量对

因变量的说明程度就越强，结果越有说服力。 

4.4.1  经理人薪酬与股东收益公平对比分析 

在分析经理人薪酬与股东收益公平时，通过对经理人管理防御指数（MEI）和薪酬水平（SAL）进

行曲线估计，得到两者关系的散点图图 2 及参数估计值表 4 和表 5. 由图 2 可知，不论是高能力还是低能

力经理人，其防御指数和薪酬水平均呈现“U”型分布，因此，经理人防御指数与薪酬水平的关系更符

合二次曲线 Quadratic 模型。由表 4 和表 5 中的模型参数估计值可知，只有二次曲线和三次曲线均在 1%
的水平上通过显著性检验，通过对比 Quadratic 模型和 Cubic 模型的判定系数 R2 值可以看出，高能力和

低能力经理人的二次曲线 Quadratic 模型的 R2 值分别为 0.757 和 0.810，均大于三次曲线 Cubic 模型的 R2

值（分别为 0.743 和 0.792），这说明二次曲线 Quadratic 模型的拟合优度更好，解释程度更高。因此，本

文选择二次曲线模型对经理人薪酬与股东收益公平进行研究。 

 
图 2  高能力经理人（a）和低能力经理人（b）的薪酬水平与管理防御指数关系散点图 

Fig. 2  Scatter diagram of the relationship between salary level and managerial entrenchment index based on high-ability 
managers (a) and low-ability managers (b) 

 

由表 4 和表 5 中的模型参数估计值，可以得到高能力和低能力经理人薪酬水平（SAL）与管理防御

水平（MEI）关系的估计模型分别为：MEI 高=262.399−110.511SAL+33.454SAL2 和 MEI 低=209.134− 
131.318SAL+30.029SAL2. 由模型中的系数可以看出，不论是高能力经理人还是低能力经理人，模型中二次

项系数（分别为 33.454 和 30.029）均大于零，说明估计模型呈现平滑的“U”型，肯定了图 2a 和图 2b 中

二次曲线 Quadratic 模型的变化趋势，也说明了不论高能力经理人还是低能力经理人，当其薪酬水平接近

股东收益时，其防御程度不断降低，且随着经理人薪酬与股东收益差距的增大，其防御程度不断增强。

可见，经理人是有公平偏好的，且随着不公平性的增强，经理人的防御程度更大，假设 H1a 得到了支持，

即当经理人薪酬越接近于股东收益时，其防御程度越低，随着薪酬差距的加大，防御程度的强度越大。

当经理人薪酬低于股东收益时，出于嫉妒偏好的心理，经理人会采取一些损害公司利益而使自身权益最

大化的自利行为，从而影响企业的经营和发展。而当经理人薪酬高于股东收益时，由于同情偏好的存在，

也会引起经理人的负面情绪，从而防御程度增加，虽然其中有些经理人会出于自豪偏好而努力工作，降
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低防御程度，但是这个因素的影响相对较小，并且当经理人薪酬远高于股东收益时，其转换工作成本就

会大大增加，其固守职位的动机就越强，那么，由此产生的防御动机就越强烈。因此，要约束经理人防

御行为，就要给予同股东收益相近的薪酬额度，这样不仅可以抑制其出于不公平心理的防御行为，也可

以减少其由于工作转换成本的增加而出现的防御行为增强。 

表 4  高能力经理人薪酬水平与管理防御指数关系的模型汇总和参数估计值 
Tab. 4  Model summary and parameter estimates of the relationship between salary level and managerial entrenchment index 

based on high-ability managers 

模型汇总 参数估计值 
模型 

R2 F df1 df2 Sig. 常数 b1 b2 b3 

线性 0.003 0.156 1 51 0.694 84.333 1.385   

对数 0.000 0.002 1 51 0.961 92.828 −0.876   

倒数 0.005 0.245 1 51 0.623 82.787 42.924   

二次 0.757 78.075 2 50 0.000 262.399 −110.511 33.454  

三次 0.743 72.280 2 50 0.000 601.786 −154.968 0.000 1.958 

复合 0.004 0.220 1 51 0.641 80.327 1.020   

幂函数 0.000 0.002 1 51 0.967 87.594 0.009   

S 0.003 0.150 1 51 0.700 4.406 0.403   

生长 0.004 0.220 1 51 0.641 4.386 0.020   

指数 0.004 0.220 1 51 0.641 80.327 0.020   

逻辑斯蒂 0.004 0.220 1 51 0.641 0.012 0.980   

注：因变量为防御水平（MEI）；自变量为薪酬水平（SAL），下同 
 

表 5  低能力经理人薪酬水平与管理防御指数关系的模型汇总和参数估计值 
Tab. 5  Model summary and parameter estimates of the relationship between salary level and managerial entrenchment index 

based on low-ability managers 

模型汇总 参数估计值 
模型 

R2 F df1 df2 Sig. 常数 b1 b2 b3 

线性 0.016 0.640 1 39 0.429 96.638 −2.388   

对数 0.069 2.869 1 39 0.098 97.377 −8.870   

倒数 0.147 6.729 1 39 0.013 79.676 21.198   

二次 0.810 191.876 2 38 0.000 209.134 −131.318 30.029  

三次 0.792 161.198 3 37 0.000 157.129 −39.305 −17.293 8.614 

复合 0.018 0.709 1 39 0.405 96.120 0.974   

幂函数 0.071 2.981 1 39 0.092 96.731 −0.096   

S 0.149 6.804 1 39 0.013 4.382 0.227   

生长 0.018 0.709 1 39 0.405 4.566 −0.027   

指数 0.018 0.709 1 39 0.405 96.120 −0.027   

逻辑斯蒂 0.018 0.709 1 39 0.405 0.010 1.027   

 

同时，在估计模型 MEI 高=262.399−110.511SAL+33.454SAL2和 MEI 低=209.134−131.318SAL+30.029SAL2

中，高能力和低能力薪酬水平与防御指数关系模型中的二次项系数分别为 33.454 和 30.029，可以看出

MEI 高二次项系数比 MEI 低的大。而在二次函数中，二次项系数越大，曲线的开口越小，曲线的坡度和斜

率变化幅度越快，可见高能力经理人管理防御指数（MEI）随着薪酬水平（SAL）的变化幅度比低能力

经理人的要大，这说明经理人薪酬与股东收益差距越大，高能力经理人防御程度变化越快，即高能力经
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理人比低能力经理人薪酬对与股东收益公平更为敏感，验证了前面的假设 H2a. 因为在企业中，相比低

能力经理人而言，高能力经理人更在乎内心的感受，所以当其感受到薪酬待遇不公时，就更倾向采取一些

自利性的防御行为。同时，经理人能力越高，其投机能力就越强，对公司的操控能力就越强，在防御动

机作用下就更倾向采取一些损害股东权益而有利于自身的行为。因此，在经理人的任用中，尤其要关注

高能力经理人薪酬与股东收益的公平性，通过制定公平合理的薪酬激励，降低经理人的防御水平，从而

预防和减少其采取一些损害股东利益的行为。 

4.4.2  经理人与经理人市场薪酬公平对比分析 

关于经理人与经理人市场薪酬公平对比分析方面，通过对经理人管理防御指数（MEI）和薪酬水平

（SAL）进行曲线估计，得到两者关系的散点图图 3 及模型参数估计值表 6 和表 7. 由图 3 可知，不论是高

能力经理人还是低能力经理人，防御指数和薪酬水平均呈现“U”型分布，这说明二者的关系较为符合二次

曲线Quadratic模型。由表 6和表 7中模型估计的参数值可以看出，二次曲线Quadratic模型和三次曲线Cubic
模型均在 1%的水平上通过显著性检验，通过对比 Quadratic 模型和 Cubic 模型中判定系数 R2 值可以看出，

高能力和低能力经理人的二次曲线 Quadratic 模型的 R2 值分别为 0.726 和 0.780，均大于三次曲线 Cubic 模

型中的 R2 值（分别为 0.715 和 0.756），表明 Quadratic 模型的拟合优度比 Cubic 模型好，且解释程度更高。

因此，本文选择二次曲线 Quadratic 模型对经理人与经理人市场薪酬公平进行分析。 

 
图 3  高能力经理人（a）和低能力经理人（b）市场薪酬水平与管理防御指数关系散点图 

Fig. 3  Scatter diagram of the relationship between market salary level and managerial entrenchment index based on high-ability 
managers (a) and low-ability managers (b) 

 

由表 6 和表 7 中参数估计值列的参数可知，高能力和低能力经理人市场薪酬水平（SAL）与管理防

御水平（ MEI ）关系 的估计模 型分别为 ： MEI 高 =320.579−232.803SAL+31.670SAL2 和 MEI 低 = 
209.709−125.312SAL+32.317SAL2. 由模型中的系数可以看出，不论是高能力经理人还是低能力经理人，

薪酬水平（SAL）平方的系数均大于零，说明估计模型呈现出平滑的“U”型，进一步肯定了图 3a 和图 3b
中二次曲线 Quadratic 模型的变化趋势，这说明经理人薪酬在靠近经理人市场薪酬时防御程度在不断降

低，相反地，随着经理人薪酬与经理人市场薪酬差距的变大，其防御程度不断增强，这说明经理人是有

公平偏好的，且随着不公平性的增强，经理人的防御程度会越大，这也验证了假设 H1b，即当经理人的

薪酬越接近于经理人市场薪酬时，其防御程度越低，随着薪酬差距的加大，防御程度的强度越大。可见，

不论是高能力经理人还是低能力经理人，当经理人薪酬低于经理人市场薪酬时，基于公平性心理的影响，

经理人会通过与经理人市场薪酬的横向比较而察觉到自我的不公平待遇，进而引发经理人的不满情绪，
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且随着薪酬水平差距的加大，这种不满情绪也会增强，从而影响经理人的工作积极性和努力程度，甚至

会促使经理人采取一些不正当行为来维护自身利益，损害公司的利益。而当经理人薪酬高于经理人市场

薪酬时，对于部分高能力经理人而言，会出于自豪偏好而更加努力工作，降低防御程度，但是自豪偏好

的因素对于高能力经理来说影响相对较小，并且此类经理人更注重与股东的纵向比较。对于低能力经理

人而言，由于同情偏好的存在，其薪酬高于经理人市场薪酬也会引起危机感和不满情绪，从而增强其防

御程度。此外，不论是高能力还是低能力经理人，当其薪酬水平远高于经理人市场薪酬水平时，其转换

工作成本就会大大增加，其固守职位的动机就越强，由此产生的防御动机就越强烈。 

表 6  高能力经理人市场薪酬水平与管理防御指数关系的模型汇总和参数估计值 
Tab. 6  Model summary and parameter estimates of the relationship between market salary level and managerial entrenchment 

index based on high-ability managers 

模型汇总 参数估计值 
模型 

R2 F df1 df2 Sig. 常数 b1 b2 b3 

线性 0.004 0.196 1 47 0.660 83.589 1.640   

对数 0.000 0.003 1 47 0.956 90.270 1.050   

倒数 0.002 0.108 1 47 0.743 85.864 30.505   

二次 0.726 61.021 2 46 0.000 220.579 −232.803 31.670  

三次 0.715 57.675 2 46 0.000 640.219 −165.901 0.000 2.104 

复合 0.004 0.196 1 47 0.660 80.981 1.020   

幂函数 0.000 0.006 1 47 0.941 87.211 0.017   

S 0.002 0.085 1 47 0.772 4.430 0.328   

生长 0.004 0.196 1 47 0.660 4.394 0.020   

指数 0.004 0.196 1 47 0.660 80.981 0.020   

逻辑斯蒂 0.004 0.196 1 47 0.660 0.012 0.980   

 
表 7  低能力经理人市场薪酬水平与管理防御指数关系的模型汇总和参数估计值 

Tab. 7  Model summary and parameter estimates of the relationship between market salary level and managerial entrenchment 
index based on low-ability managers 

模型汇总 参数估计值 
模型 

R2 F df1 df2 Sig. 常数 b1 b2 b3 

线性 0.028 1.130 1 39 0.294 103.042 −3.063   

对数 0.088 3.747 1 39 0.060 102.996 −9.741   

倒数 0.166 7.782 1 39 0.008 84.368 21.884   

二次 0.780 189.914 2 38 0.000 209.709 −125.312 32.317  

三次 0.756 154.370 3 37 0.000 131.557 12.963 −44.304 12.946 

复合 0.029 1.177 1 39 0.285 102.679 0.968   

幂函数 0.088 3.744 1 39 0.060 102.501 −0.101   

S 0.163 7.580 1 39 0.009 4.437 0.225   

生长 0.029 1.177 1 39 0.285 4.632 −0.033   

指数 0.029 1.177 1 39 0.285 102.679 −0.033   

逻辑斯蒂 0.029 1.177 1 39 0.285 0.010 1.033   
 

同时，在估计模型 MEI 高 =320.579−232.803SAL+31.670SAL2 和 MEI 低 =209.709−125.312SAL+ 
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32.317SAL2 中，薪酬水平（SAL）平方的系数分别为 31.670 和 32.317，MEI 高比 MEI 低二次项系数小。

二次函数中，二次项系数值越小，曲线的开口越大，曲线的坡度和斜率变化幅度越小，由此可见高能力

经理人管理防御指数（MEI）随着薪酬水平（SAL）的变化幅度比低能力经理人小，这说明经理人在与

经理人市场薪酬的横向比较中，随着经理人与经理人市场薪酬差距的增大，低能力经理人防御程度增强

的越快，相对于高能力经理人而言，低能力经理人对于经理人市场薪酬公平更为敏感，这与前文的假设

H2b 相违背。检验结果与假设不一致的原因可能有：一是随着经理人能力不断增强，经理人的关注重心

从横向公平偏好转向纵向公平偏好，高能力经理人更加注重与股东收益的薪酬公平，这是高能力经理人

内心深层次的一种体现；二是相对于高能力经理人而言，低能力经理人由于自身能力有限，其觉得与股

东没有可比性，因此将更多的焦点放在横向公平偏好，即他们的公平心理更偏重于经理人市场，低能力

经理人在与经理人市场薪酬的横向比较中，这两个方面的因素可能是导致其对于经理人市场薪酬公平更

为敏感。 

5  讨论与结论 
公平心理是个体深层次的一种倾向，同时，经理管理防御动机亦是经理人的一种深层次的内心活动，

这些因素都是不能直接观察和利用历史数据进行计量的，因此难以通过实证分析来研究公平激励是如何

影响经理管理防御的。实验研究则是以人为研究对象，在遵循实验规则和规范的条件下，研究经理的公

平偏好对经理管理防御影响的作用，因此能有效地通过实验来观察人的内心活动。本文基于公平激励理

论对经理管理防御进行实验研究，得到主要结论为：1）经理人非常关注收入分配的公平性，其中包括与

股东收益的比较以及与经理人市场薪酬的对比。当经理人感觉收入不公平时，其防御动机会增强，防御

动机的增强程度既受公平偏好心理的影响，也受高额薪酬下工作转换成本增大引起的固守职位动机的影

响。2）当经理人面对收入分配不公时，高能力经理人比较关注与股东收益的公平。由于其能力较强，较

为注重自我价值的实现，对股东收益的公平性更为敏感，继而会更在意与股东收益的比较；低能力经理

人则比较关注与其他经理人薪酬的公平，而不会太过于关注与股东收益的公平。基于以上公平心理对经

理管理防御行为的影响研究，可以为公司董事会提供一个全新的视角来激励和约束经理人的行为。依据

经理人存在的公平偏好，针对不同类型的经理人，其公平偏好的比较基准不同，在充分考虑公平偏好心

理对经理人管理防御动机与行为动机的作用机理的基础上，对经理人采取不同的激励与约束措施。从经

理人的公平心理着手，根据经理人的类型给予其相对公平的薪酬激励，降低因经理管理防御而引致的企

业代理成本，提高企业经营效率。 
虽然本文探究了经理人公平偏好心理对管理防御行为的作用机理，也初步得到了一些结论和建议，

可是鉴于经理人公平偏好心理以及管理防御动机、行为都是一个相对复杂的过程，通过实验研究方法对

二者关系进行探索性的过程中不免会存在一定的局限性。首先，影响经理管理防御程度的因素很多，包

括外在的环境因素和内在的心理因素，本文在问卷设计中根据经理人财务决策行为来判断经理管理防御

程度的高低，显得有些不全面，这也是后续研究应当探讨和完善的地方；其次，出于实验的可操作性考

虑，本文中两场实验的被试者为 140 人左右，样本量相对较少，后期可以增加实验样本的规模，继而获

得更为科学的结果；再次，本文在研究中，通过给予被试者不同水平的薪酬来探究不同公平偏好对管理

防御行为的影响，没有考虑到被试者的表现可能会受其他心理因素的影响。因此，需要在后续研究中，

加大实验对象的规模，寻求更为合适的方法来对经理公平偏好心理以及管理防御行为进行全面深入的研

究，继而提高研究结论的普遍性和可靠性。 
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