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摘  要 

整体公正的研究已有近20年，产生了很多丰硕的成果，对很多领域产生了重要的影响。本文首先回顾整

体公正的形成，接着根据整体公正的作用回顾了相关实证研究，即整体公正分别作为：前因变量、中介

变量、调节变量。同时从团体层面上即整体公正氛围对整体公正在员工态度和行为方面的影响进行论述。

最后在当今研究的基础上提出展望。为创建整体公正氛围、规范组织制度提供了启示。 
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Abstract 
The study of overall justice has been conducted for nearly 20 years, producing many fruitful results 
and having had an important impact on many fields. This paper first reviews how overall justice is 
formed, and then reviews relevant empirical studies based on the role of overall justice , that is, 
overall justice as an antecedent variable, a mediator variable, and a moderator variable. The paper 
also reviews the impact of the overall justice climate on overall justice in terms of employee atti-
tudes and behaviors. Finally, this paper presents an outlook based on today’s research. It provides 
enlightenment for creating an overall fair atmosphere and standardizing the organizational sys-
tem. 
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1. 引言 

公正不仅体现了社会主义的本质，更能衡量社会制度安排得是否合理。十八大以来，习近平总书记

坚定落子“公平正义”——始终高度重视关注社会公平正义问题，开辟了马克思主义公平正义观的新格

局。 
公正不仅体现了社会主义的本质，更能衡量社会制度安排得是否合理。“公正”作为社会主义核心

价值观的关键词之一，是国家、社会应然的根本价值理念。关于公正的研究已有多年的历史，研究者们

对于公正的成果已对生产生活各领域带来了一定启示。 
追求公平正义，是人类生存和发展的需要，与我们的生活息息相关。谈到公平正义人们首先会想到

分配公正和程序公正。实际生活中人们还是以一种整体的方式来感知公正[1] [2]，整体公正才是人们公正

体验最完整的代表[1] [3]。只研究各个公正维度，还不足以充分体现出公正在组织社会中的影响[1] [4]，
因此研究整体公正在组织中的影响才算完整[5]。本文从理论和实践两方面回顾和总结整体公正的相关研

究，加深对整体公正的理解并对未来研究提出建议。 

2. 整体公正的形成 

早期对于整体公正的研究大多是关于程序公正的研究，程序公正对整体公正有很大的作用，例如 Lind
和 Tyler 指出：“程序公正对整体公正至少起到了与分配公正同等的作用”，在预测回答者对权威者的整

体公正感中程序公正相对更重要[6] [7] [8]。然而早期的这些研究并没有引起人们的重视，直到 2000 年左

右出现了 Lind (2001)、Shapiro (2001)等人的一大批研究整体公正才开始被重视[3] [9]，整体公正才是决定

公正感的最重要因素。 

2.1. 整体公正概念体系 

Törnblom 和 Vermunt (1999)从理论上把整体公正定义为个人的函数：“个人对分配公正和程序公正

这两个维度的体验，即人们的情绪受到结果价值的影响程度”[10]。他们构建了整体公正结构，该结构包

括公正的各个维度(程序、分配公正和交互公正)和结果宜人性，这成为最初整体公正的概念体系。这也说

明整体公正对各个公正维度和结果宜人性之间存在着中介作用，而且涉及到的变量分别与整体公正的相

关程度是不一样的。该结构也表明，依据公平启发理论，当人们缺乏信息时，会采用其他信息来弥补，

所以公正维度信息将会替代结果宜人性来形成整体公正。 

2.2. 整体公正概念体系的形成方式 

大多整体公正的理论研究都基于公平启发理论[3]。公平启发理论认为个人对公正的判断是人际信任

的前提，同时也是决定是否与他人合作的启发物。公正评价是启发物之一，能决定人们在一个团体或组

织中投入和融入的程度，还决定了个体对现在和未来组织如何对待自己的预测[11] [12]。 
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根据公平启发理论，整体公正感主要通过各个公正感的信息来形成。而 Hauenstein 等(2001)提出了另

一类研究整体公正的方法，他们认为整体公正可以作为公正因果模型的核心机制。也就是说：人们在生

活中对于各公正维度的评价会形成也会影响整体公正评价，但是当人们一开始基于经验或情景形成了对

组织整体评价时，这个整体评价会不断影响整体公正各公正维度的评价，而且公正维度的公正感也来源

于这个整体公正感，公正维度的评价与整体公正两者相互作用，不断的影响人们对组织的整体公正感。 
目前大部分整体公正的研究都基于公平启发理论，且忽略了整体公正也可以作为公正因果模型的核

心机制发挥作用。未来关于整体公正的形成有待进一步研究。进一步理解和认识整体公正的形成，对促

进整体公正进而保证共同富裕的实现有重要意义。 

3. 整体公正的影响 

关于整体公正的影响，大致可以分为以下几类：整体公正作为前因变量；整体公正作为中介变量；

整体公正作为调节变量。另外还探讨了整体公正在团体层面上的影响。 

3.1. 整体公正作为前因变量 

整体公正作为前因变量的研究又可以分为以下几类：整体公正对不同结果的直接效应；整体公正对

不同结果的间接效应；整体公正和不同结果之间受到其他因素的调节作用。 
整体公正对组织公民行为、工作满意度、组织承诺有直接效应[13]；同时对情感[14]、组织认同、组

织支持度[15]以及组织沉默[16]有间接效应，整体公正会通过对这些变量的预测和影响对结果产生积极的

作用。除此之外，整体公正和一些结果变量之间的关系还会受到一些其他变量的调节，如不确定性、结

果宜人性、上下级交换关系和个体的自我调节倾向[17] [18] [19]。Guillaume 等人(2019)的研究提出，整体

公正与情绪耗竭负相关，其中对工作的思考起到了中介作用，中介模型的后半段受到了创始人身份的调

节。具体来说，与非创始人相比，创始人对工作的沉思和情绪衰竭之间的关系较弱[20]。大部分的研究把

整体公正当作一个先行因素来探索，即整体公正通过哪个机制，在什么样的条件下对不同结果产生影响。

这些研究为公正为什么影响态度和行为以及这种影响在什么时候最显著提供了一种解释。但公正对结果

的影响似乎要通过多个渠道，因此日后同时对多个中介变量进行研究是有很必要的[21]，更多复杂模型的

研究有利于我们更好地理解整体公正对不同结果的影响。 

3.2. 整体公正作为中介变量 

整体公正作为中介变量分为两类：一是对公正维度和结果的中介作用；二是对其他前因(例如，领导

风格、组织结构等)和结果之间的中介作用。 
整体公正对公正维度和结果的中介作用有完全中介和部分中介两种方式。整体公正完全中介公正维

度和态度、群体认同之间的关系[1] [22] [23]。在所有公正维度中：整体公正对分配公正和工作满意度、

组织承诺、离职意向和对管理者的支持度[2]；对程序公正、分配公正和任务绩效、组织公民行为、组织

越轨行为之间[2]；以及对信息公正和工作满意度之间都是完全中介作用。其中只有分配公正和情感承诺、

工作满意度之间，整体公正起部分中介作用[2]。 
关于整体公正对其他前因的中介作用，主要有两方面相关的研究：一个是领导方式；另一个是人力

资源管理实践。例如：仆人式领导对员工的整体需要满意感的影响受到雇员整体组织公正感的部分中介；

交易型领导风格与领导信任之间的关系受到个人整体公正感的完全中介；同时变革型领导与领导信任之

间的关系受到个人整体公正感的部分中介[24] [25]。此外高绩效的 HR 实践对面向服务的组织公民行为有

显著影响，该影响会受到整体公正的中介作用[26]。 
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整体公正作为中介变量的研究表明，在解释个体对自己工作场所的反应时，整体公正比各公正维度

都发挥了更大的作用。 

3.3. 整体公正作为调节变量 

关于整体公正影响前因和结果关系的研究有很多，然而并没有一个统一的主题来研究整体公正的调

节作用。整体的调节作用大部分是针对一些消极变量关系，如伦理程序跟进和不道德行为之间的关系，

由此可以显著预测不道德行为与报告行为[27]；组织公民行为与离职意向之间的关系[28]；工作不安全感

和工作满意度和离职意向的关系，整体公正会缓解工作不安全感的负面影响[29]。整体公正会缓解个体嫉

妒与职场排斥的正向关系，同时增强嫉妒与自我完善的关系[30]。除此之外，公正事件与一些变量的关系

也会受到整体公正的调节，如分配和程序事件公正与组织承诺之间的关系、人际事件公正与对上级的信

任之间的关系。 

3.4. 团体层面上的整体公正：整体公正氛围 

整体公正氛围指“在不同层次和部门的组织中，全体成员或群体对自己是否受到了组织的公正对待

而形成的一种共同认知”[31]。团体层面的公正氛围是在团体中各个成员之间不断的交流与互动中交换自

身的公正感受和判断中形成的，团体成员之间会不断地共享信息以及相互影响，他们就会对事情形成相

似的看法，当涉及到跟公正有关的内容时团体层面的整体公正氛围就会形成。 
目前对整体公正氛围的研究是有限的，但是现有的研究已经表明了整体公正氛围在组织中的重要作

用。整体公正氛围可以预测个体层次的行为和态度、团体层面的行为与企业绩效。此外，有些研究把整

体公正氛围作为前因和调节变量，强调了其在解释员工反应中的潜力。整体公正氛围调节工作不安全感

和工作满意度和离职意向之间的关系[29]。同时整体公正氛围作为一些变量的前因变量可以预测同行公正、

群体道德行为和员工越轨行为等[32]。 
综上，整体公正与工作满意度、组织承诺等正相关，与情绪耗竭负相关，且能作为调节变量针对消

极变量关系起缓解作用。在团级层面上，整体公正氛围作为群体的共同认知，有预测个体的行为、态度

和团体绩效的作用。 

4. 未来研究展望 

4.1. 整体公正的影响机制——多元中介视角 

整体公正作为前因变量影响态度和行为时研究者一般采用的是单一中介的研究视角，日后的研究可

以采用多元中介的研究视角。多元中介可以同时考虑关于情绪、身份、社会交换等相关重要信息，综合

探讨整体公正对员工态度和行为反应的影响。这不但有利于研究者评估哪些理论最能充分解释研究现象

[33]，而且还提高了理论预测的准确度[34]，推动该研究领域的发展[35] [36]。 

4.2. 整体公正的形成有待进一步研究 

目前大部分关于整体公正的研究都基于公平启发理论，整体公正的形成和如何起作用的过程都以此

为出发点。根据公平启发理论，整体公正感主要通过各个公正感的信息来形成，整体公正在形成时和起

作用时都需要一些启发物。这种观点过于片面，整体公正也可以作为公正因果模型的核心机制发挥其作

用。未来整体公正感如何形成及其如何发挥作用有待进一步探索。 

4.3. 公正维度与整体公正的关系有待进一步探究 

在整体公正作为结果变量和中介变量的研究中，表明公正维度是整体公正的前因变量。但是各维度
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对整体公正的作用是不一致的，在研究中，不同的研究分别证明程序公正、互动公正(或其下属维度人际

公正和信息公正)和分配公正都是整体公正最有效的预测因子。 
具体的公正维度和整体公正关系的研究表明，研究者整合公正维度时，默认每个维度对整体公正预

测的比重是相同的，实际中各公正维度对不同个人的重要性程度是不同的，但是当下的研究还无法获得

这些特质的差异。同时现有的研究还不能表明公正维度的具体结构。也就是说整体公正判断可能会采纳

公正的情感或其他成分形成认知评价。以上不一致的结果表明公正维度的影响根据不同的情况可能会有

不同，未来的研究应该加强在不同情景下对其进行考证。 

4.4. 整体公正研究方法上的突破 

在以往验证公正维度预测整体公正的实证研究中，各个公正维度一般多使用间接测量，而整体公多

使用直接测量。使用不同的测量方法类型可能导致结果变异，显然更多验证整体公正前因的研究需要注

意这些测量问题。另外，整体公正采用这种直接测量的方法，调查结果极有可能受到社会赞许性的影响，

可靠性得不到保证，所以未来的研究可以尝试采纳一些内隐的研究方法来测量整体公正。 

4.5. 整体公正应跨领域探索 

目前关于组织公正的研究更多的聚焦于“内在”领域的问题。比如大部分学者都聚焦于研究整体公

正的构成，整体公正与各公正维度之间的关系等。然而聚焦于领域内问题的研究可能会导致公正研究出

现“太孤立”的风险。因为整体公正感会受到其他很多因素的影响。比如个人经历和情绪，以及不同的

情境等因素也会影响整体公正的形成。所以未来的研究应该更多的关注公正与其他变量(如个性、领导)
的关系[1] [4]等。 

4.6. 整体公正不同文化背景下的研究 

自古以来中西方受到不同文化背景的影响有着不同的文化差异和价值观。因此中国人对公平公正的

认识和价值观也受到自身文化背景的影响。西方强调个人主义，民主、自由和平等，所以西方人对公正

的认识和对公正的重视程度更高；而中国更弘扬集体主义和奉献精神，所以对公正的认识和方法与西方

人不同。所以在不同的文化背景下，不同的人们对待公正的处理方式和认识以及感受性是不同的，这是

在未来研究中需要注意和进一步探索的内容。 

5. 结语 

当前大量的研究表明了整体公正研究的有效性，这为将来在其他领域的研究提供了方法和基础。期

待未来有更多的关于该主题的研究，这不仅会加深人们对整体公正的认识还会加深对一般组织公正的认

识。 
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