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当今社会，资源分配公平性是一个备受关注的

话题 [1]，公平感对员工态度和行为都有重要影响 [2]。

组织公平分配对组织凝聚力、群体氛围、合作态度都

有积极影响 [3]，而不公平感则会降低员工的组织认

同、组织凝聚力[4]、增加员工的反生产行为[5]等，对组

织发展产生很多负面影响。因此，如何降低员工的

不公平感是每个组织都要解决的一个基本问题，目

前，很多研究都致力于探索缓解不公平的因素[6]。

随着行为决策研究的兴起，研究者发现数字框

架，即相同的信息通过不同的数字表达方式（小与大

的数字），也会对人们的公平感产生影响，并将这一

现象称为公平判断中的数字框架效应 [7，8]。这为缓

解个体不公平感提供了一个很好的途径，例如，在根

据个体表现进行分配时，当个体与他人的出勤率被

描述为小数字框架（如20%和10%的缺勤率）或大数

字框架（如 80%和 90%的出勤率）时，面对相同的分

配结果（3：7），虽然不同数字框架下信息表达的意义

相同，但相比于小数字框架，大数字框架下，个体的

不公平感更高 [7]。目前，在传统数字框架研究的基

础上，Kwong和Wong[9]将个体表现从描述单方面工

作内容拓展为描述两方面的工作内容，形成数字优

势框架。即将个体比他人表现更好的工作内容用小

数字描述，表现比他人差的工作内容用大数字描述，

形成自我优势框架；相应的形成他人优势框架，即他

人比个体表现更好的工作内容用小数字描述，表现
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【摘要】 目的：探讨数字优势框架对公平感的影响，以及表现评估和对分配结果的预期在其中的序列中介作用。

方法：两个实验采用不同的情境，分别以大学生和企业员工为被试，采用单因素（框架：自我优势框架，他人优势框

架）被试间设计。结果：①相比于他人优势框架，在自我优势框架下，个体的不公平感更高；②数字优势框架依次通

过表现评估和预期对公平感产生间接作用。结论：数字优势框架通过自我表现评估和对分配结果的预期的序列中

介来影响个体公平感。
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比个体差的工作内容用大数字描述。因为在现实组

织管理中，个体表现可能包含很多方面，这种两方面

工作内容结果描述，在一定程度上控制了二者客观

表现差异对公平感的影响，也更加符合现实。另外，

当个体与他人表现相当，比如一方面A比B表现好，

另一方面B比A表现好，当采用不同的数字框架时，

管理者的分配方案和员工的公平感都可能受到影

响。因此，本研究将以数字框架效应为基础，探讨自

我-他人数字优势框架对公平感的影响及其作用机

制。

在公平研究领域，以往研究主要围绕公平理论

和社会比较理论探讨了投入——产出间的客观经济

效益比较对公平感的作用，认为“按劳分配”、“多劳

多得”是人们对自己付出与获得进行横向与纵向比

较的客观标准 [10]。当个体投入大于产出或自我投

入/产出比大于他人时，个体就会感到不公平。对于

公平判断中的数字框架效应，经典的公平理论忽视

了个体主观表现评估和分配结果预期对公平判断的

影响，不能很好地解释这一现象 [9]，因此，需要引入

新的理论视角对这一现象的心理机制进行解释。

与公平理论关注结果不同，预期理论对公平感

的研究中以判断过程为基础，认为公平判断不仅会

受到他人参照的作用，也会受到对分配结果预期的

影响。人们会将现状或预期作为参照点，在决策时

将结果与现状或预期作比较，从而表现出参照依赖

行为[11]。根据预期理论中的参照依赖，人们将大于

参照点认为是收益，而将小于参照点认为是损失，主

要揭示了风险决策的机制。随着行为决策研究的发

展，研究者逐渐开始关注个体自我参照，如预期与现

状在公平判断中的作用。例如，D’Addario，Pancani，
Cappellett和Greco[12]的研究认为预期与现状的差别

是影响人们公平判断的重要因素，在最后通牒博弈

（Ultimatum game, UG）中，被试作为接收者，当其预

期低于提议者的分配时，被试将接受提议者的分配

方案，相反，当预期高于提议者的分配时，被试将拒

绝提议。Sawaoka，Hughes和Ambaby[13]也认为权力

之所以会影响公平感，是因为权力会影响人的预期，

高权力者预期得到更多的分配。因此，个体将预期

作为个体公平判断的参照点，当结果超过预期时，个

体会认为公平，反之，认为不公平[14-16]。数字框架影

响公平感的原因可能是不同数字框架改变了个体的

预期参照，进而影响个体的公平感。个体预期与分

配结果差距越大，其不公平感越高。基于此，本研究

将从预期理论中参照点的视角探讨数字优势框架对

公平感的影响。

数字框架影响个体预期的原因，可能是由于数

字框架影响了个体对自我表现的评估。根据预期理

论中的价值函数，当出勤率用大数字框架（90%和

80%）呈现时，由于效用的差别主要体现在价值函数

的平坦部分，因此他们的心理效用差距较小。相反，

当缺勤用小数字框架（10%和 20%）呈现时，虽然都

是相差10%，但因为它们落在价值函数的陡峭部分，

其心理效用差距较大。也就是说小数字框架会扩大

两个人之间的差异感知，而大数字框架会减少这些

差异。因此，自我优势框架下，个体自我优势部分被

小数字框架放大，而劣势部分被大数字缩小，相比于

他人优势框架，在自我优势框架下，个体对自我表现

评估更高。我们认为相比于他人优势框架，在自我

优势框架下，个体对自我表现评估更高，导致个体对

分配结果的预期更高，因此，即使面对相同的分配结

果，自我优势框架下，个体不公平感更高。

本研究将通过两个情境实验探讨数字优势框架

对公平感的影响及其作用机制。在实验 1中，采用

社团基金分配情境，以大学生作为被试，探讨数字优

势框架对公平感的影响；在实验2中，采用奖金分配

情境，以企业员工作为被试，探讨数字优势框架影响

公平感过程中的表现评估和对分配结果预期的序列

中介效应。

1 实验1 数字优势框架对公平感的影响

1.1 被试

以湖北某高校60名大学生为被试，进行现场施

测，被试随机平均分为两组，他人优势框架组 30人
（男生 11人，平均年龄 22.27±2.92岁），自我优势框

架组30人（男生14人，平均年龄22.90±3.27岁）。

1.2 实验材料

采用改编自Kwong和Wong[9]的社团基金分配情

境。在实验情境中，根据两队在校内和校外的表现

进行分配，且校内外表现同等重要。校内表现以训

练时的出勤率为标准，校外表现以进入各类比赛决

赛的情况为标准。被试作为A队队长，自我优势框

架描述为“A队学生在训练过程中缺勤率为4%，B队

学生在训练过程中缺勤率为8%；A队最终进入各类

校际乐团比赛决赛的比例为 92%，B队为 96%”；相

应的，他人优势框架描述为“A队出勤率 96%，B队

92%，未进入比赛决赛的比例为A队8%，B队4%”。

公平感测量采用Colquitt[17]编制的4条目问卷测

量分配公平，例如“在多大程度上你认为你得到的结
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果在你努力的基础上是公平的？”采用Likert 7点计

分，1为非常不公平，7为非常公平。

1.3 实验设计与程序

采用单因素（框架：自我优势框架 vs 他人优势

框架）被试间设计，因变量为个体的公平感。实验

中，将被试随机分配到各情境下。要求被试认真阅

读情境材料，并尽力对情境进行想象。在阅读完相

关材料后，给被试呈现分配结果，A队 3000元，B队

7000元，最后让被试完成公平感评估。

1.4 实验结果

以框架为自变量，以公平感为因变量进行独立

样本 t检验。结果发现，相比于他人优势框架（M=
4.05, SD=0.86），在自我优势框架下（M=3.15, SD=
1.42）个体的不公平感更高（t=3.01, P=0.004, d=
0.77），结果表明，面对不公平分配，相比于他人优势

框架，自我优势框架下个体不公平感更高。这一结

果说明，在分配结果一定的条件下，相比于自我优势

框架，他人优势框架能缓解个体的不公平感。

2 实验2 表现评估和预期的序列中介作用

为了进一步探讨数字优势框架影响公平感的机

制，检验表现评估和对分配结果预期的序列中介效

应，在实验2采用企业员工作为被试，进一步在管理

实践中检验数字框架对公平感的作用。同时，为了

排除数字本身的影响，在实验 1中，积极表现（进入

决赛）用大数字，消极表现（缺勤率）用小数字，在实

验2中，积极表现（工作不需要咨询他人）用小数字，

消极表现（工作需要进一步修改）用大数字。

2.1 被试

从湖北地区收集情境实验问卷72份，有效数据

69份，有效率为 95.83%。工作单位主要涉及 IT、销
售、服务等行业。他人优势框架组36人（男生15人，

平均年龄28.53±7.15岁），自我优势框架组33人（男

性13人，平均年龄28.76±6.75岁）。

2.2 实验材料

采用改编自Kwong和Wong[10]的员工奖金分配

情境。在实验情境中，个体表现主要包括两个同样

重要的标准：理解公司工作流程和工作技能。理解

公司工作流程指完成工作不需要咨询他人的比例；

工作技能指完成工作不需要进一步修改的比例。自

我优势框架描述为“你工作中不咨询他人就能完成

的比例是 20%，小张工作中不咨询他人就能完成的

比例是11%。你在工作中完成工作需要进一步修改

的比例是 97%，小张在工作中完成工作需要进一步

修改的比例是 91%”；相应的，他人优势框架描述为

“你工作中需要咨询他人才能完成的比例是80%，小

张工作中咨询他人才能完成的比例是89%。你在工

作中完成工作不需要进一步修改的比例是3%，小张

在工作中完成工作不需要进一步修改的比例是

9%”。在阅读完材料后，给被试呈现分配结果，根据

你们的表现，你们的上级决定给你奖励 3000元，给

小张奖励 7000元。表现评估采用 Likert 7点计分

（1=非常差，7=非常好），让被试对自我和他人的表

现分别进行评估。用一道题目测量个体对分配结果

的预期“你认为在最公平的分配方案中，你预期你应

该得到多少奖金”[10]。公平感测量同实验1。
2.3 实验设计与程序

采用单因素（框架：自我优势框架 vs 他人优势

框架）被试间设计。因变量为个体的公平感。实验

中，将被试随机分配到各情境下。要求被试认真阅

读情境材料，并尽力对情境进行想象。为了减少测

量顺序带来的误差，在阅读完相关材料后，实验中一

半被试按照表现评估、预期和公平感评估的顺序完

成实验；一半被试按照公平感评估、预期、表现评估

的顺序完成实验。

2.4 研究结果

为了检验数字框架对公平感影响的序列中介效

应，本研究采用Hayes编写的PROCESS来进行序列

中介效应分析[18]，序列中介效应分析中回归系数显

著性检验采用了Bootstrap方法，通过5000次样本抽

样估计中介效应95%置信区间的方法进行中介效应

检验。首先，依次回归检验的结果见表 1，结果表

明：数字优势框架能显著负向预测公平感，即相比于

他人优势框架，在自我优势下，个体公平感更低；数

字优势框架能显著正向预测表现评估，即相比于他

人优势框架，在自我优势下，个体表现评估更高；当

数字优势框架和表现评估同时预测预期时，只有表

现评估的负向预测作用显著，而数字优势框架却没

有显著的预测作用；当数字优势框架、表现评估和预

期同时进入回归方程时，只有预期对公平感有显著

的预测作用，而数字优势框架和表现评估对公平感

的直接预测作用不显著。这表明表现评估和预期在

数字优势框架对公平感的影响中的中介作用显著。

其次，对中介效应直接检验的结果表明由数字

优势框架→表现评估→公平感的间接路径不显著

（B=0.33, SE=0.31, CI=[-0.28, 0.96]），由数字优势框

架→表现评估→预期→公平感的序列中介路径显著

（B=-0.58, SE=0.28, CI=[-1.18, -0.086]），由数字优

··1061



Chinese Journal of Clinical Psychology Vol.25 No.6 2017
势框架→预期→公平感的间接路径不显著（B=0.14,
SE=0.34, CI=[-0.61, 0.73]）。结果说明，数字优势框

架对公平感的影响是通过表现评估和预期的序列中

介作用。即相比于他人优势框架，自我优势框架下，

个体的表现评估更高，自我预期更高，进而在分配时

不公平感更高。

表1 变量关系的回归分析

回归方程

结果变量

公平感

表现评估

预期

公平感

预测变量

数字优势框架

数字优势框架

数字优势框架

表现评估

数字优势框架

表现评估

预期

整体拟合指数

R
0.30
0.77
0.36

0.68

R2

0.09
0.59
0.13

0.46

回归系数显著性

β
-0.30*
0.77*

-0.078
0.42*

-0.26
0.15

-0.64*

Bootstrap下限

-1.52
1.22

-0.87
0.056

-1.55
-0.19
-1.18

Bootstrap上限

-0.24
1.84
0.58
0.90

-0.013
0.57

-0.64

t
-2.61
9.99

-0.43
2.33

-1.83
1.02

-6.58

3 讨 论

本研究发现相比于自我优势框架，他人优势框

架下，个体的不公平更低，这与Kwong和Wong[10]的

研究结果一致。本研究中两个不同的样本同时说明

数字优势框架可以缓解个体的不公平感，这在一定

程度上也体现了数字框架对公平感影响的稳健性。

数字优势框架之所以能影响个体公平感是由于自我

优势框架下，个体对自我表现评估更高，从而对分配

的预期更高，面对同样的分配，个体感知到的差距更

大，从而导致不公平感更高。

本文主要基于预期理论对数字优势框架对公平

感的影响进行了解释。与公平理论强调客观分配结

果不同，在相同的分配结果下，个体对自我表现的主

观评估受到数字优势框架的影响，从而影响个体对

分配结果的预期，影响个体公平感。根据预期理论

的价值函数，大数字框架下，效用差别主要体现在价

值函数的平坦部分，心理效用接近。相反，小数字框

架下，效用差别主要体现在陡峭部分，其心理效用差

距较大。因此，小数字框架会扩大两个人之间的差

异感知，而大数字框架会减少这些差异。在自我优

势框架下，个体在比他人表现好的部分被小数字放

大，使个体认为这一方面的自我表现比他人好更多，

而个体在比他人表现差的部分被大数字缩小，使个

体认为这一方面的自我表现与他人相差不多。因

此，相比于他人优势框架，在自我优势框架下，个体

对自我表现评估更高。在自我表现评估更高时，个

体对分配结果产生了更高预期。当分配结果与个体

预期相差越多时，个体将产生更强烈的不公平感
[12]。三参照点理论（Tri-Reference Point Theory）也认

为个体的公平感并非受到个人投入产出比绝对值的

影响，而是根据三个参照点进行分段评估，与参照点

相比较所产生的差距才是影响个体公平感的主要因

素[19，20]。熊冠星，李爱梅和王晓田[21]的研究发现薪酬

目标与现状的差距正向预测离职决策，预期薪酬目

标与现状之间的差距让人们感觉更不公平，从而增

加离职倾向，在一定程度上来说，与本研究的发现也

有一致之处。

本研究具有重要的理论和实践意义。首先，本

研究以预期理论为基础从主观表现评估和对分配结

果预期的角度说明了数字优势框架对公平感的影

响，拓展了前人从客观分配的角度探讨公平感的研

究。同时，也进一步完整和丰富了预期理论的内容，

将预期理论从风险决策领域引入到社会决策领域。

其次，本研究选取不同被试群体，同时验证了数字框

架对公平感的影响，体现了这一现象的稳健性。在

不改变分配结果的条件下，通过改变信息的表达方

式可以减少个体的不公平感，具有较强的实践价值

和深远的指导意义。尤其是在当前环境中，很多组

织都不可避免地需要向员工传达一些负面的消息：

裁员、降薪、升职失败等，这个过程中选择合适的表

达方式不仅能减少员工的不公平感，还能减少由不

公平感引起的负面情绪[6]。那么，在组织管理中，领

导更应该学会这种“说话之道”，在一些负性事件中，

利用他人优势框架来减少负面影响。最后，这也是

行为决策研究结果运用到管理实践中的一个良好开

端，架起了行为决策与组织管理间的桥梁[22]。

但是本研究也存在一些不足：第一，实验材料本

身可能会给被试带来影响。材料中两个方面的表现

虽然已经强调同等重要，但不同被试之间可能存在

不同的权重，从而影响对自我和他人的评估和预

期。第二，在双重数字框架下形成的自我优势框架

和他人优势框架，对于一些人来说可能并没有差

异。模糊痕迹理论（Fuzzy Trace Theory）认为个体是

··1062



中国临床心理学杂志 2017年 第25卷 第6期
根据要点（gist），而非完整的细节信息做出决策，即

个体决策时更偏向于运用直觉的方式而非逻辑的方

式[23]。那么不论在自我优势框架还是他人优势框架

下，个体都表征为一方面你比我做得好，一方面我比

你做得好，那么面对同样的分配，个体的公平感知可

能是相同的。因此，未来研究可在以下几个方面进

行改进：第一，为排除材料本身带来的影响，更好控

制无关变量的干扰，未来研究可以从表现维度上进

行控制，选择权重对等的两个表现方面。第二，进一

步探索其边界条件，找到更容易受到数字框架影响

的群体[24]。
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