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摘要 : 　组织公正关系到社会资源如何分配 ,直接影响组织成员的士气和行为。文章提出组织公正主要包括

分配公正、程序公正、互动公正三个维度 ;组织公正的影响大体上可以分为积极和消极两大类。文章还论述了

多年来在这方面的研究中 ,呈现出的变化趋势 ,以及有待进一步探讨的四个方面。
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1　引言

组织公正是管理领域一个非常重要的组成部

分 ,它关系到社会资源如何分配这个敏感的话题 ,

直接影响组织成员的满意感、士气和行为等方面 ,

更重要的是关系到社会的和谐稳定。在过去的几

十年间 ,国外大量的研究者投身其中 ,研究人们究

竟是如何看待公正问题 ,公正又是如何影响人们

的态度、情绪和行为的。本文在综合国内外文献

的基础上 ,论述了组织公正的维度及其影响 ,以及

几十年来的变化趋势 ,提出了未来有待解决的问

题及研究方向。

2　组织公正的维度

2. 1　分配公正

组织公正研究始创于 1965年 Adam s
[ 1 ]对分

配公平问题的开创性研究。该理论主要从社会交

换的理论框架来探讨分配公平问题。在那个年

代 "经济人 "假设发展到成熟阶段 ,该假设认为人

们都是追求个人利益最大化 ,所以分配公正得到

很大程度的关注也是时代的要求。后来一些学

者 [ 2 ]质疑公平理论的普适性 ,认为公平只是组织

中分配的一种价值观。在公共福利分配中 ,除了

公平感 ( equity)外 ,还存在平均分配 ( equality)和

按需分配 ( need)的价值观。例如 ,住房补贴就应

是平均的 ;保健福利就应是按需分配的。为了有

别于 Adam s的公平理论 ,研究者们使用了公正概

念 ,将新的理论发展称为分配公正理论 ( theory of

distributive justice)。这里的公正 ,是指人们判断

社会事物所依据的道义的和法律的准则。

2. 2　程序公正

二十世纪七八十年代 ,一个新的概念浮出水

面 ,人们不再只是关注分配公正问题 ,而是扩大了

关注的范围 ,并把关注的焦点放在了程序公正的

研究上。1975年 Thibaut and W alker首先提出了

程序公正的概念 ,从而引发了人们对程序公正以

及组织公正多维度的比较研究 ,从此组织公正进

入了一个新时期。Thibaut , W alker [ 3 ] , Deutsch
[ 4 ]

, Leventhal
[ 5 ]

, Leventhal, Karuza, Fry
[ 6 ]提出

人们不只关心分配内容公正与否 ,他们还关心决

策的过程是否公正。人们对组织公正的感知不仅

由决策结果决定 ,程序公正与否更大程度上决定

了人们对公正的判断。根据 Leventhal ( 1980 ) [ 5 ]

的研究 ,做决策的过程必须保持一致性、建立在准

确信息的基础上、没有任何的个人偏见。许多研

究都证明当程序公正的情况下 ,人们会更多的信

任权威 ,更多的认同自己所在的群体 ,对工作有更

高的满意度。

2. 3　互动公正

二十世纪七十到九十年代 ,虽然大量的研究

还都在探讨分配公正和程序公正的相对重要性以

及人们为何如此关注程序公正 ,然而另一些研究

者开始关注程序执行过程中的人际互动过程对公

正的影响。B ies和 Moag
[ 7 ] (1986)指出 ,互动公正
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和程序公正之间具有显著性的差别。但是更多的

研究者认为互动公正仍然包括在程序公正的内涵

里 ,它仍然体现了程序公正的内容。后来也有研

究通过验证性因素分析的结果进一步支持了互动

公正又可以分为人际公正 ( interpersonal justice)

和信息公正 ( informational justice)两个维度。[ 8 ]而

所谓人际公正是指在决策过程中领导或者权威是

否尊重下属 ,对待下属很有礼貌等等。信息公正

则是指下属应该随时有获得信息的权利 ,必须传

达下属应知晓的信息 ,当下属询问某方面的问题

时 ,上级应给予必要的解释等等。

但是到目前为止 ,就组织公正的维度还没有

达成共识。主要有四种看法 : ( 1)单因素论 :分配

公正和程序公正联系太密切以至于无法区分。

(2)双因素论 :组织公正包括分配公正和程序公

正 ,互动公正包括在程序公正之内。 ( 3)三因素

论 :组织公正由分配公正、程序公正和互动公正 3

部分构成。 (4)四因素论 :组织公正由分配公正、

程序公正、人际公正和信息公正 4部分构成。维

度之争还要经过严密的论证。

3　组织公正的影响

组织公正的影响主要聚焦在当人们面对公正

(不公正 )事件时在认知、情感和行为上是如何做

出反应的 ,大体上可以分为两大类 :消极变量和积

极变量。

3. 1　消极变量

组织不公正导致的消极变量主要有三大

类 [ 9 ]
:按程度由强到弱分为公开的攻击行为、退

缩行为和隐蔽的攻击行为。 ( 1)公开的攻击行为

主要包括身体上的攻击、吵架、偷东西等。 ( 2)退

缩行为主要指不能充分发挥自己的能力 ,如离职

意愿增加、怠工、缺勤等。 ( 3)隐蔽的攻击行为主

要包括对他人言语上的攻击 (诽谤 )和对自己的

攻击如焦虑 、失眠等。

例如在 Eric G. Lambert等 2007年的研究中 ,

分别使用经典问卷测量了程序公正、分配公正和

工作压力 ,建构多层线性模型来探讨程序公正和

分配公正对工作压力等变量的影响 ,结果发现两

种公正都与工作压力成负相关 [ 10 ]。 Tepper在

2001年的研究中使用调查问卷的方法 [ 11 ]探讨了

组织不公正对身体健康的影响。结果证明组织越

不公正 ,人们的心理压抑感受越高。同时 ,分配公

正和程序公正之间存在交互作用 ,即在分配公正

的情况下 ,无论程序公正与否都会导致心理压抑

感受性低。而当分配不公正的情况下 ,程序公正

性越高 ,心理压抑越低 ;程序公正性越低 ,心理压

抑越高。

以上两个研究主要使用问卷法 ,用回归或者

结构方程探讨相互之间的路径关系。他们采用都

是现场研究现场取样 ,这样外部效度得到了很好

的保障 ,但是结果的可靠性却达不到很高水准 ,相

对实验室严格控制变量受到干扰较多。而且以上

两个研究在测量分配公正和程序公正时均采用直

接测量法 ,即直接询问被试所经历的公正事件情

况如何 ? 这里不妨使用间接测量 ,即测量公正的

指标 ,例如一致性、提供足够的解释、上级对下级

的尊重礼貌程度以及缺乏偏见等等。因为有研究

得出组织公正研究中间接测量和较多的结果变量

有更强的相关 ,而且间接测量比直接测量可以得

到更多有关公正的信息。[ 12 ]

组织不公正带来的三大类消极变量是在对其

所有维度研究基础上总结出来的 ,组织公正的各

个维度的影响变量具有不同的性质。例如

Colquitt 2001年研究发现 ,当人们觉得自己受到

不公正的程序对待时 ,会增加离职率 ;而分配不公

正时 ,会增加偷盗率 ;互动不公正时 ,则帮助行为

减少 [ 13 ]。Ambrose2002年研究发现 ,不同的组织

公正要素所引发的消极行为方式不同 :互动不公

正 ,个体倾向于报复 ;分配不公正 ,个体要求补偿 ,

即组织不公正的来源和消极行为的目标一致。[ 14 ]

是什么原因导致组织公正的不同维度的结果变量

不同呢 ? 这在一定程度上侧面反映出分配公正、

程序公正和互动公正确实存在本质区别 ,他们作

为组织公正的不同维度是有依据的。

3. 2　积极变量

除了组织不公正带来的消极影响之外 ,近来

研究更加关注组织公正带来的积极影响 ,例如工

作绩效、组织公民行为、信任、工作满意度合作行

为、团队协作和对权威的满意度等。

De Cremer、Tyler [ 15 ]和 De Cremer、Tyler、den

Ouden
[ 16 ]研究证明程序公正对人们的合作行为

以及团队协作有积极的作用。

Tyler又进一步探讨了程序公正的心理机制 ,

2000年提出了群体投入模型 ( Group Engagement

Model) [ 17 ] ,此模型融合了程序公正的群体价值模

型 ( Group - Value Model of Procedural Justice)和

权威的关系模型 (RelationalModel of Authority)并

把它们拓展到群体合作领域 ,将程序公正和分配
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公正整合在一起来探讨人们心理投入和行为投入

的心理影响机制。具体内容见下图 :

　　引自 Tom R. Tyler, Steven L. B lader ( 2003) . The Group En2

gagementModel: Procedural Justice, Social Identity, and Cooperative

Behavior. Personality and Social Psychology Review, 7 ( 4 ) , 349 -

361 [ 18 ].

在此模型中 Tyler等将程序公正从两个维

度 ———决策、人际互动过程和正式、非正式上 (正

式指的是群体规则 ,非正式指的是权威执行规则

的过程 )进行划分 ,最后形成了程序公正的四成

分说 :群体规则中决策过程的质量、人际互动的质

量以及权威执行过程中决策过程质量、人际互动

的质量。这个模型指出程序公正提供了人们进行

身份判定的关键信息。从人们感知到的程序公正

信息可以推断所在群体地位的高低以及自己在此

群体中地位的高低 ,从而决定个体是否把自己和

群体融为一体 ,即群体认同程度的高低。反过来 ,

群体认同直接决定了人们投入到群体中的心理和

行为倾向。群体认同程度越高 ,个体会形成更积

极的态度和价值观 ,从心理和行为两方面更大程

度上投入到群体中。此外 ,该模型还指出人们对

资源的判断主要取决于对分配公正以及结果喜好

程度的判断 ,但是最终形成的资源判断也不能直

接导致人们更多的群体合作行为 ,群体认同在资

源判断与群体合作行为之间起中介作用。[ 15 ]例

如 ,虽然一个员工觉得自己的工资分配很公正并

很满意 ,但这并不能促使他做出更多的亲社会行

为 ,而通过对组织更大程度上的认同 ,才会直接促

使他主动做出一些有益于公司的行为。

在阐述人类行为的时候 ,以往的研究取向都

是工具性模型 ,认为人是利益取向的 ,根据利益最

大化、损失最小化形成态度、行为等。而 Tyler提

出的群体投入模型是从非工具性角度来解释人类

行为的 ,大大的拓展了人类行为的动机研究。该

模型在现实组织中经过了严密的数据验证 ,但是

一个模型要具有普遍性 ,就得经得起各种情形的

验证 , Tyler在此模型的验证过程中使用的多是问

卷 ,它们的信效度还有待进一步提高 ,而且该模型

只是在一定的组织下成立 ,将来要在不同的群体、

组织甚至不同样本间进行模型有效性的验证 ,这

样才能称之为一个好的模型。

4　组织公正研究变化趋势及有待解决的问题

综上所述 ,组织公正研究经历了一个漫长的

发展过程 ,主要呈现以下几点变化趋势 : ( 1)研究

者大量地从事分配公正方面的研究 ,包括分配公

正的内涵以及哪些因素会影响分配公正 ,以及它

带来的后果等等。但是后来程序公正等得到了更

多的关注 ,在此基础上也产生了许多模型 ,譬如程

序公正的两因素说以及四因素说等等。 ( 2)程序

公正从决策机制的公正与否发展到更加关注程序

过程中人们是否受到尊重和礼遇等 ;甚至有人把

人际公正单独拿出来成为组织公正的一个维度。

(3)从研究组织不公正带来的消极影响发展到组

织公正带来的积极影响。先前大量的研究集中在

由组织不公正带来的消极影响 ,例如退缩、攻击等

行为 ;后来随着研究的深入 ,研究者更加关注组织

公正带来的积极影响 ,例如积极的态度、价值观以

及亲社会行为等。 (4)从刚开始孤立地研究分配

公正、程序公正发展到将组织公正的各维度整合

到一块来研究。 Tyler 提出的群体投入模型

( Group Engagement Model)就同时包含了分配公

正、程序公正 ,而且还探讨了他们影响合作行为的

内部心理机制。 (5)从关注个体获得的资源发展

到更多的关注个体在群体中的身份信息。先前人

们只是关注自己所获资源是否公正 ,是否获得最

大的利益 ,后来更多的将焦点放在群体认同上 ,人

们之所以强调程序公正是因为这样才能保障身份

安全以及满足归属的需要。

虽然几十年的研究已经具有了丰富的成果 ,

但还存在一定的不足 ,有以下几个方面可以进一

步的探讨 : (1) Tyler的研究表明程序公正可以导

致群体认同 ,群体认同是否也能导致程序公正呢 ?

也就是说两者之间是否存在双向关系呢 ? 譬如当

个体刚进入组织时 ,感受到的组织认同可能会影

响个体对程序公正的感知过程 ,这是一个有待研

究的问题。 (2)先前的研究大多只是局限在某个

时间点上对组织公正的研究 ,以后可以进一步考

察组织公正在时间序列上的变化。例如当个体遭

受不公正对待 (公正对待 )之后 ,随着时间的进
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行 ,个体情感、认知和行为上有何的变化。 ( 3)关

于不公正带来的消极影响的研究主要集中在国

外 ,国内对其研究不够深入 ,在中国的文化背景

下 ,是否会产生和国外一致的结果 ,以及公正的心

理机制模型是否在中国文化背景下也是成立的 ,

这些跨文化的研究都是很有意义的研究方向。

(4)先前的研究更多关注组织公正带来了哪些直

接影响 (包括积极消极两个方面 ) ,虽然 Tyler等

人后来也就程序公正的内部心理机制进行了一定

的探讨 ,但是随着研究的进一步加深 ,组织公正各

个维度的影响机制还需进一步完善 ,譬如一些中

介变量和调节变量的探讨。
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