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摘 要：在文献回顾的基础上，提出了绩效评价公正性与个体情绪智力关系的概念模型和假设；对 121名

高校教师进行了结构化问卷调查，结果表明绩效评价公正性对个体情绪智力有显著影响，但主要表现在自

我情绪评估和情绪调整两个维度，对于他人情绪评估和情绪促进并无显著影响。绩效评价的程序公正对情

绪智力的影响最大，其次为分配公正，最后为互动公正。这为我们进一步从心理学的角度研究组织绩效评

价提供了参考依据。 
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0 引言 

绩效评价(Performance Evaluation)作为一种有效的管

理手段，已越来越广泛地应用于管理实践中。一方面，如

何使绩效评价活动实施得更加科学有效是管理者和研究

者普遍关心的问题，有学者提出衡量绩效评估有效性的重

要标准是绩效评估的公平性知觉［1］，这使得绩效评价公正

性的研究备受关注；另一方面，探讨绩效影响因素的研究

也日渐增多，学者们从不同层面、用不同的方法进行探讨

和证明。归因理论创始人海德［2］认为，人的行为原因从其

来源上可以分为个体内部原因和外部原因(或环境原因)两

种。同样，也可从内部与外部的角度来探讨绩效产生高低

差异的原因。除了关注外部环境中各种因素，如组织氛围、

信息技术等对个体绩效的影响，也有研究个体内部因素如

情绪、性格、动机等与个体绩效的关系，但探讨外部环境

与内部因素之间关系的研究较为少见，相互之间如何作用

的机制也有待挖掘。 

情绪智力(Emotional Intelligence)是指“个体监控自己

及他人的情绪和情感，并通过识别和利用这些信息来指导

自己的思想和行为的能力”［3］，它对于个体的工作和学习

都具有很大的影响。情绪智力理论一经提出，立即成为心

理学与管理学领域的一大研究热点。相关研究已经表明，

情绪智力对提高个体的工作绩效至关重要，而绩效评价的

公正性也会直接影响到被评价对象的评价满意感和随后

的绩效改进动机。虽然也已有研究表明，外部管理活动会

对个体的内部因素产生影响，但是绩效评价这种管理活动

是否会对情绪智力产生影响尚无实证研究予以证明。如果

能够将影响绩效的内外部因素及其关系充分了解并综合

考虑，制定相应的管理措施，这对于提高个体绩效乃至组

织绩效的意义非凡，因此有必要就绩效评价的公正性及与

情绪智力的关系进行深入探讨。本研究首先对相关文献进

行了回顾，构建了绩效评价公正性与情绪智力关系的概念

模型与假设，进而通过相关分析与回归分析对假设进行了

验证，最后对其关系与作用机制进行了讨论。 

1 理论基础与研究假设 

1.1 绩效评价的公正性 

绩效评价公正性的研究属于组织公正理论的范畴。组

织公正最早源于 Adams 的公平理论，主要是指个体对获

得的报酬的公平知觉，也称为分配公平［4］。Thibaut 和

Walker 在 1975 年首次提出程序公平，强调在资源分配过

程中所使用的程序、过程要具有公平性，大大拓展了公平

研究的内涵［5］。1986 年，Bies 和 Moag 又提出了互动公

平，关注的是分配结果反馈执行时人际处理方式对公平感

的影响［6］。虽然有学者质疑程序公平与互动公平的高度相
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关性并认为不应将其设为两个独立的维度，但 Greenberg 

从系统的角度考虑到绩效评价活动中社会层面的因素，指

出在人与人的交往互动过程中，不仅存在着彼此之间是否

相互尊重的主观感受，而且包括互动双方在执行共同程序

时是否能实现信息共享，将互动公平分为信息公平(充分的

信息解释以提供公正判断) 和人际公平(表现为信任、尊重

等)，最终提出了包括系统(系统-程序)、配置(系统-分配)、

信息 (社会-程序)和人际(社会-分配)四维度的绩效评价公平

性模型［7］ 。在综合前人研究的基础上，Erdogan 于 2002

年又提出了系统程序公平(组织)、评估者程序公平(评估者)、

互动公平和分配公平的四维绩效评价公平性模型［8］。综上

而言，可以看出经过 30 年的发展，针对绩效评价公平性

结构的研究已较为深入，从早期单纯的评价过程维度的划

分，已发展到了更加全面地涉及整个评价系统和不同利益

相关者在内的综合性维度划分。 

在绩效评价公正性所产生的影响方面，国外研究已表

明，绩效评价的公正性会影响到个体的组织承诺 ［9］、管

理信任、绩效改进与离职倾向 ［10］、组织公民行为 ［11］ 等。

虽然大量实证研究都支持绩效评价的公正性与个体某些

内部因素与组织公民行为存在相关，但是不同的研究者在

绩效评价公正性维度的选用上不甚相同，其研究结果也不

尽一致，并且以往研究较少涉及中国文化背景下组织绩效

评价公正性与个体心理因素之间的关系研究。虽然目前国

内学者已逐渐开始将公正理论与绩效评价研究相结合，认

为程序公正性会对绩效评价的满意感、绩效改进动机、绩

效行为的变化产生影响 ［12］，但限于理论探索，实证研究

方面仍寥寥无几。因此，本研究在以往研究的基础上，以

实证的方法探索绩效评价公正性对个体情绪智力带来的

影响，是在我国文化背景下对绩效评价研究的一项补充。 

1.2 情绪智力 

情绪智力这一概念最早是在 20世纪 90年代初由美国

耶鲁大学的彼得·萨络维( P.Salovey)和新罕布什大学的约

翰 ·梅尔(J .Mayer)提出，经美国哈佛大学心理学博士丹

尼·戈尔曼( Goleman)在其《情绪智力》一书中推广而流行

起来。由于情绪智力作为非智力因素会对组织及个体绩效

产生影响，使得情绪智力理论已突破心理学研究的范畴，

越来越受到管理学、教育学研究者及实践者的关注。由于

学者们诠释的角度、观点不同，针对情绪智力的诠释自提

出之日起就众说纷纭，目前的研究成果主要集中在情绪智

力的内涵、结构、测量及其产生的影响方面，普遍认为情

绪智力理论可分为 3种：其一是 Mayer与 Salovey偏重认

知能力取向的理论，提出情绪智力是感知和表达情绪、促

进思维的情绪、理解和分析情绪以及调控自己与他人情

绪，以促进情绪和智力发展的能力，四级能力在发展过程

中有先后次序之分，其中一级能力是其它四级能力的基

础；二是 Goleman偏重工作表现取向的理论，该理论将情

绪智力界定为 4个方面，即认识自己情绪的能力、自我管

理的能力、理解他人情绪的能力和管理人际关系的能力，

这一架构将个人能力与社会能力的相关因素有机整合起

来；第三则是 Bar-On 偏重心理健康或人格取向的情绪智

力理论，他于 1997年提出的人格理论的情绪智力模型由 5 

大维度组成，即个体内部成分、人际成分、适应性成分、

压力管理成分和一般心境成分。该理论强调了环境的作

用，指出可以通过训练、矫正措施和干预治疗改善并提高

情绪智力，同时也首次提出用 EQ 来表达情绪智力的高

低。简而言之，Mayer 与 Salovey 的理论模式较为单纯，

将情绪智力界定为一种整合了情绪与认知技巧的心理能

力；Goleman与 Bar-On的观点则包含内容更广，在自我情

绪认知和管理的基础上还涉及了社会交往、压力与激励等

多个人格层面的内容。除此之外，Wong and Law于 2002

年提出的情绪智力 4个维度也被较为广泛地接受，即自我

情绪评价(self emotional appraisal，SEA)、他人情绪评价

(others’ emotional appraisal，OEA)、情绪调整(regulation of 

emotion，ROE)，情绪促进(use of emotion，UOE)［13］。基

于上述理论，心理学家们编制了相应的量表进行实证研究

加以验证，如 Mayer 和 Salovey 于 1997 年编制的多因素

情绪智力量表(MEIS) ， Bar-On 于 1997年编制的巴昂情

商自陈量表( EQ - i) ，还有 Goldman 等人编制的情绪能力

调查表(ECI)等，都已得到普遍的使用。我国也有学者将美

国Darwin B.Nelson 和Gary R.Low 两位博士于 1998 年编

制的情绪技能问卷进行翻译和修订成中文版，并投入试运

行［14］。 

随着情绪智力理论的不断完善和发展，越来越多的研

究开始关注情绪智力所带来的影响。国外研究中较早的有

伊森克( Eysenck) 的唤醒理论，认为情绪智力中的外倾性

情绪会对个体绩效产生较大影响，之后又有多项研究表明

管理者的情绪智力会对绩效产生影响 ［15，16，17］。另有研究

表明情绪智力会影响包括团队合作、智力开发、创新、服

务质量与顾客忠诚等在内的工作行为 ［18］，以及工作满意

度［19，20］、组织承诺 ［21］等组织绩效。国内也有实证研究

表明，情绪智力通过影响领导、个体的行为，创造有利的

组织氛围和促进组织绩效的提高。相关理论的探索为组织

的发展提供了新的思路。然而，影响情绪智力的前因以及

其所产生的后果还有待更多的研究来深入探讨和验证。 

1.3 绩效评价公正性与情绪智力的关系假设 

已有研究表明，程序公正会影响员工对管理者的信任

且解释力高于分配公正 ［22］，程序公正与组织公民行为之

间存在显著相关，但分配公正与组织公民行为的所有维度

都不存在显著的相关关系 ［11，23］。由此可以推断程序公正

对个体心理的影响大于分配公正，能够产生更多的组织公

民行为。另一方面，不少学者也证明了情绪智力与组织公

民行为呈正相关，并认为情绪智力是理解和预测组织公民

行为的另一种工具，具有较高的信度和效度 ［24，25］。一般

而言，任何一种绩效评价活动都难以十全十美、让各方满

意，尤其是被评价对象很容易对这种评价自己的活动产生

抵触情绪，对评价的公正性要求苛刻。我们可以想象，当

某项绩效评价活动实施时，被评价对象首先会对其产生一

定的认识和情绪，进而形成特定的反应及行为。那么，在
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认为评价过程科学公正时，是否可以产生较好的情绪并促

进其工作？而在认为评价不公正时，是否能够及时调整自

己的情绪促进个人的绩效？依据研究目的和相关文献，本

文提出如下假设：绩效评价公正性与情绪智力正相关。 

该假设中自变量为绩效评价的公正性，具体包括 3个

维度，即意见表达、结果分配、程序结构。意见表达反映

信息与人际关系上的公正性，反映互动公平；结果分配对

应于分配公平；程序结构则主要是指评价过程中的公正

性。因变量为情绪智力，表现为在感知特定外界信息情境

下对自身及他人产生情绪的判断，并进行自身情绪调整和

管理的能力。本文从 4 个维度进行测量，研究模型如图 1

所示。 

 
图 1 绩效评价公正性与情绪智力的关系模型 

2 研究设计 

2.1 研究对象 

本研究的样本来源于陕西省 4所高校的教师，这些 

高校均为“211”院校。采用问卷法进行实证调查，调查时

间为 2008 年 10 月，共发放问卷 160 份，回收问卷 143

份，回收率为 89.4%，其中有效问卷 121 份，问卷有效

率为 84.6%。研究对象的特征情况见表 1。 

2.2 测量工具 

(1)绩效评价公正性量表。依据 Greenberg的过程五要

素、Leventhal等人所提出的评价过程是否公平应考虑的七

个要素和六项判断法则，即一致性法则、禁止偏见法则、

正确性法则、可修正性法则、代表性法则、道德性法则，

并参照 Moorman、袁国森以及杜旌编制的绩效评价公正感

量表［26］，另外结合高校实际情况和调查对象对绩效评价

公正性的理解，修改编制而成“绩效评价公正性”问卷。该

问卷由 11 道题组成，包括意见表达、结果分配、程序结

构 3个维度，各维度内部一致性分别为 0.775、0.889、0.844。

总体问卷的 Cronbach’sα系数为 0.924，具有良好的信度，

说明测量工具的稳定性和可靠性令人满意。 

(2)情绪智力量表。本研究使用Wong和 Law编制的情

绪智力量表(WLEIS)来进行情绪智力的测量 ［13］ 。该量表

共有 16 道题，分为 4 个维度,即自我情绪评估、他人情绪

评估、自我情绪促进、自我情绪调整。以 121名高校教师

为被试对象，该量表整体的 Cronbach’sα 系数为 0.799，4

个维度分别为 0.728、0.707、0.674、0.821。由此可见，

情绪智力量表(WLEIS)有较好的信度。 

2.3 统计方法与工具 

所有的被测试者全部是匿名的，要求按统一指导语独

自完成。测量数据利用 SPSS13.0 社会科学统计软件包对

数据进行分析处理，主要运用的方法是描述性分析、信度

分析、相关分析、回归分析等。 

3 研究结果 

3.1 描述性统计分析 

从表 2可以看出，在绩效评价公正性的 3个维度中，

程序结构的平均分最高(3.423 6)，意见表达次之(3.382 9)，

客观原则的平均分最低(3.305 8)。可见，程序结构是绩效

评价公正性中最重要的因素，这也与以往研究成果较为一

致。在情绪智力的 4个维度上，平均分从高到低依次是自

我情绪评估(4.079 3)、他人情绪评估(4.018 3)、情绪促进

(3.664 6)、情绪调整(3.524 4)。这说明自我情绪评估在被调

表 1 研究对象的特征情况 

有效问卷样本特征(N=121) 

性别 
男 55 45.50% 

学科性质 
理工农医类 79 65.30% 

女 66 54.50% 人文社科类 42 34.70% 

职称 

教授 14 11.60% 

从教时间 

5～10年 62 51.20% 

副教授 43 35.50% 11～20年 41 33.90% 

讲师 46 38% 20～30年 14 11.60% 

助教 18 14.80% 30年以上 4 3.30% 

最后学历 

博士 15 12.40% 

工作性质 

行政类 17 14% 
硕士 72 59.50% 

本科 33 27.30% 
非行政类 104 86% 

其它 1 0.80% 

查对象的情绪智力中影响最大。 

3.2 相关分析 

由于本文测度的变量多为反映心理感受的定序变量，

因此选用斯皮尔曼( Spearman)相关系数。对绩效评价公正

性与教师个体情绪智力作相关分析，结果如表 3所示。 

由上表可以看出，绩效评价公正性的各个维度和总体

情绪智力之间相关性非常显著；进一步对情绪智力所包含

的 4个因子作相关分析时发现，绩效评价公正性的各个因 

意见表

达 

结果分

配 

程序结

构 
情绪调

整 

情绪促

进 

他人情

绪评估 

自我情

绪评估 

绩效评价的

公正性 

情绪智

力 
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表 2 变量的描述性统计分析结果 

变量及其相关维

度 
均值 标准差 项目数 

评价公正 3.369 6 0.600 47 11 

意见表达 3.382 9 0.662 01 3 

结果分配 3.305 8 0.693 34 3 

程序结构 3.423 6 0.693 34 5 

情绪智力 3.821 6 0.489 1 16 

自我情绪评估 4.079 3 0.494 14 4 

他人情绪评估 3.664 6 0.571 55 4 

情绪促进 4.018 3 1.237 3 4 

情绪调整 3.524 4 0.748 23 4 

表 3 绩效评价公正性与教师情绪智力的相关分析(n=121) 

  意见表达 结果分配 程序结构                                                               

情绪智力 0.212* 0.293** 0.320** 

自我情绪评估 0.191* 0.193* 0.211* 

他人情绪评估 -0.006 0.142 0.174 

情绪促进 0.076 0.151 0.176 

情绪调整 0.309** 0.280** 0.276** 

注：*p<0.05，**p<0.01，下同。 

子与情绪智力中的部分因子相关，即对自我情绪评估和情绪

调整有显著相关，而与他人情绪评估和情绪促进相关不显著。 

3.3 回归分析 

为了进一步确认绩效评价公正性与个体情绪智力之间

的相关性，不是其它因素作用所致，本研究又进行了回归

分析，以便进一步明确自变量与因变量之间的相关密切程

度，从而可以从自变量的变化预测因变量的变化。以绩效

评价公正性为自变量，个体情绪智力为因变量，经过多元

线性回归分析，其结果如表 4所示。 

通过回归分析，可发现绩效评价公正性对情绪智力有

显著的影响，其中自我情绪评估与情绪调整两个维度的 F

值均在 0.05 以下显著，回归方程的效果较好。由此说明，

绩效评价的公正性越高，被评价对象的情绪智力水平越高，

尤其是自我情绪评估与情绪调整的能力越强。另外，在绩

效评价公正性的 3 类因素中，对个体情绪智力有显著影响

的依次是程序结构、结果分配和意见表达。这表明绩效评

价过程中程序结构的公正性对情绪智力所产生的影响最

大，其次是结果分配的公正性，最后是意见表达的公正性。 

在具体维度的回归分析中发现，绩效评价公正性对自

我情绪评估的影响作用从高到低依次是程序结构、结果分

配和意见表达，而对情绪调整的影响依次是意见表达、结

果分配和程序结构。这表明若绩效评价的程序结构、结果 

表 4 绩效评价公正性对情绪智力的逐步回归结果(n=121) 

因变量 
选出的 

β值 T值 R2值 
调整后的 模型F值 

变量顺序 R2值 (p值) 

情绪智力 

(常数项) 
 

11.918 
  

12.758*** 

程序结构 0.32 3.69 0.103 0.095 -0.001 

结果分配 0.293 3.343 0.086 0.078 
 

意见表达 0.212 2.37 0.045 0.037 
 

自我情绪评估 

(常数项) 
 

14.722 
  

5.553* 

程序结构 0.211 2.356 0.045 0.037 -0.02 

结果分配 0.193 2.148 0.037 0.029 
 

意见表达 0.191 2.125 0.037 0.028 
 

情绪调整 

(常数项) 
 

6.877 
  

12.599** 

意见表达 0.309 3.549 0.096 0.088 -0.001 

结果分配 0.280 3.186 0.079 0.071 
 

程序结构 0.276 3.131 0.076 0.068 
 

分配、意见表达均合理有效，个体的自我情绪评估、情绪

调整等情绪智力方面则均会有较好的表现，但不同的公正

性维度会对自我情绪评估与情绪调整产生的作用不同。 

对情绪智力的另两个维度，即他人情绪评估与情绪促

进进行回归分析，回归结果如表 5。 

表 5 回归系数与显著性系数检验 

因变量 指标 B值 标准误差 β值 T值 显著性 

他人情绪评估 

(常数) 3.329 0.299 
 

11.132 0 

程序结构 0.213 0.13 0.238 1.641 0.103 

结果分配 0.124 0.126 0.15 0.982 0.328 

意见表达 -0.233 0.113 -0.27 -2.06 0.042 

情绪促进 

(常数项) 2.975 0.66 
 

4.51 0 

程序结构 0.343 0.286 0.176 1.199 0.431 

结果分配 0.162 0.279 0.09 0.581 0.562 

意见表达 -0.198 0.25 -0.105 -0.79 0.233 

由表 5 可以看出，绩效评价公正性的各维度与他人情

绪评估与情绪促进的相关性均不显著，除了意见表达对他

人情绪评估的显著性是 0.042，小于 0.05，其它均大于 0.05。

这说明绩效评价的公正性并不影响他人情绪评估和情绪促

进。这与以往普遍认为的通过绩效评价来促进个体的工作

热情，进而提高工作绩效的认识有一定差距，有可能是因
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为员工只是无可奈何地接受了绩效评价这种管理措施，并

非发自内心，从而产生促进和激励自己工作的情绪。 

4 结论与不足 

4.1 主要结论 

本研究在详细回顾文献的基础上，通过采用良好信度

指标的测评工具对 121 名高校教师进行调查，考察了绩效

评价公正性与情绪智力二者之间的关系。研究结果发现： 

(1)绩效评价公正性与情绪智力之间的相关程度。统计

结果显示，绩效评价公正性与情绪智力整体显著相关，但

与自我情绪评估和情绪调整两个维度的相关性很强，而与

他人情绪评估和情绪促进两个维度相关性不显著。绩效评

价公正性是组织管理活动所具有的属性，而情绪智力主要

涉及个体的心理感知和反应，组织可以通过科学公正的绩

效评价活动来促使被评价对象产生正确的情绪来调整自我

行为和对待工作，因此绩效评价公正性更多地是影响个体

自我的认知和行为，与自我情绪评价与情绪调整相关性更

强，这也就解释了与他人情绪评估相关性不强的原因；而

与情绪促进的相关性不强，可能的原因是绩效评价这种管

理活动，使被评价对象产生负面情绪的可能性较大，并不

能直接促进情绪提高绩效。 

(2)绩效评价公正性对情绪智力的影响机制。研究结果

还可看出，在绩效评价的公正性各维度中，程序公正对情

绪智力的影响最大，其次为分配公正，最后是互动公正。

这说明对于绩效评价活动，被评价对象最重视的是评价的

程序与内容是否公正，而对评价结果的分配使用则要求较

低，至于意见表达和与上级的沟通则要求最低。这反映了

一般被评价对象的心理：如果评价程序和内容公正，自然

评价结果是合理的，那么对结果分配的要求是放在程序之

后的，尤其在中国儒家思想熏陶数千年的文化背景下，对

于绩效评价这种普遍表现为自上而下的管理行为，通常是

较少有人敢与上级争辩的。因此在设计绩效评价方案时，

应更为谨慎、科学地考虑程序与内容上的公正。 

总的来说，无论是关注绩效评价的公正性还是关注情

绪智力，最终目的都是为了提高个人乃至组织的绩效，因

此笔者认为本研究结论对指导实践具有一定的意义： 

第一，研究结果指出了绩效评价公正性与个体情绪智

力的紧密联系，说明组织的管理行为会对组织成员个体的

心理因素产生较大影响，因此要求管理者在制定管理措施

时要对可能产生的组织成员的心理反应予以更多的关注，

加强与成员的思想沟通，及时了解成员的心理和情绪状态，

并采取相应措施予以帮助。 

第二，实证结果还证明绩效评价的程序公正对个体的

自我情绪评估影响最大，而意见表达对个体的情绪调整影

响最大。因此在设计绩效评价方案时，应更为谨慎科学地

考虑程序与内容上的公正，使被评价对象首先能够识别出

评价程序的公正性并产生满意感，另外还要制定相应的机

制给予被评价对象意见表达和信息反馈的机会。这将有助

于被评价者的情绪调整，改进工作表现。 

4.2 不足与展望 

虽然本研究得出了若干对管理理论与实践有一定启示

的结论，但仍存在一些不足。首先，本研究在探讨绩效评

价公正性与个体情绪智力的关系过程中，没有考虑不同组

织情景因素的影响，应进一步区分不同组织绩效评价的特

点并作深入探讨。其次，本研究的样本主要来自高校教师，

研究结论未在其他类型员工中得以验证，将来可扩大样本

量进一步研究。最后，本研究因条件所限，进行了一个时

点的截面研究，而绩效具有一定的滞后性，对其的测量应

符合评价规律。在绩效评价公正性的测量之后并同属一个

评价周期内进行研究，将使研究结果更准确和有意义。 
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Abstract: Based  on  the  literature  review, a  hypothesis  model  about  the  relationship  between  performance  evaluation  

justice  and  individual  emotional  intelligence  is  put  forward. According  to  a  structured  questionnaire  investigation  

into  121  university  teachers, it  is  found  that  the  performance  evaluation  justice  has  the  positive  and  notable  

influence  on  the  individual  emotional  intelligence, but  the  positive  influence  mainly  performs  on  the  dimensions  of  

self  emotional  appraisal  and  regulation  of  emotion, there  are  not  prominent  influence  on  the  other’s  emotional  

appraisal  and  use  of  emotion. Procedural  justice  of  performance  evaluation  has  the  most  notable  influence  on  the  

emotional  intelligence, secondly  is  distributive  justice, and  the  interactional  justice  has  the  weakest  influence. It  

provides  some  reference  gist  for  the  deeper  research  on  organizational  performance  evaluation  from  the  point  of  

individual  psychology. 
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