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人事选拔中的应聘者反应研究述评* 

卞  冉  林培剑  车宏生 
(应用实验心理北京市重点实验室, 北京师范大学心理学院, 北京 100875) 

摘  要  应聘者反应是个体在选拔情境下由公平知觉导致的一种针对组织的态度或行为后果。应聘者反应的

首个理论模型是 Gilliland 的选拔公正模型, 随后, 启发模型、整合模型和信任模型相继建立, 极大丰富了应聘

者反应的理论内涵。然而, 应聘者反应的测量明显滞后于理论的发展, 主要表现在测量工具不统一、测量结构

混乱、信效度研究匮乏等方面。未来的研究方向有：(1)加强现有模型中论证不充分的环节; (2)进一步丰富跨

文化研究; (3)从一般性问题向特定情境的研究进行深入; (4)结合跨领域内容, 朝着多元化的方向发展。 
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1  引言  

随着当今社会对人才需求的急剧增长, 许多
组织在人员选聘中面临着不断激化的竞争局面。

如何能更好地吸引并选拔适合组织发展的优秀人

才成为现代人力资源管理中的一个重要问题。传

统的人事选拔多是基于雇主的立场出发对此进行

研究和实践的。对研究者而言, 普遍关注的问题
是选拔测评结果在测量学指标(如信度和效度)上
是否令人满意, 以及选拔程序能否发挥相应的效
用(utility) (Hunter & Hunter, 1984)。然而, 这种以
服务组织目标为核心的选拔观念忽视了应聘者在

整个选拔过程中的感受, 由此带来的问题是, 那
些在选拔中感到不公平的应聘者会产生负面的态

度与行为从而对组织带来不利的影响。直到上世

纪 80年代, 由于不公平现象而导致的一系列社会
问题逐渐向人事选拔领域蔓延, 这种研究的导向
才发生了改变。一些欧洲学者逐渐意识到过去人

事选拔研究的局限性 (Salgado, Anderson, & 
Hülsheger, 2011; Schuler & Stehle, 1983), 试图从
传统的以雇主为中心的视角转换到以应聘者为中

心的视角来对一些人事选拔问题进行深入探讨 , 
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由此逐渐形成了应聘者反应的研究领域。 
应聘者反应(applicant reactions)关注的问题

是在选拔情境下, 应聘者是如何知觉选拔过程及
其结果, 并且这种知觉及其后果会对组织带来什
么样的影响(Truxillo & Bauer, 2011)。作为人事选
拔中不可或缺的主体对象, 应聘者在选拔过程中
表现出的行为及心理反应越来越受到西方社会的

重视, 其原因大致可以归结为以下 3点：第一, 由
于一些国家的低失业率导致企业在人事招聘中面

临人才竞争的压力(Nassar, 1999), 这使得雇主们
不得不开始重视应聘者的感受, 设法改善应聘者
在选拔过程中的体验以吸引更多优秀的求职者 ; 
第二, 应聘者对选拔程序的感知会带来一系列的
后果, 例如, 那些认为选拔程序不公平的应聘者
即使被企业录用了也更可能放弃当前工作机会而

另谋他职(Macan, Avedon, Paese, & Smith, 1994)。
与此同时, 这些应聘者也会劝阻身边的求职者应
聘该企业 (Smither, Reilly, Millsap, Pearlman, & 
Stoffey, 1993); 第三, 随着民主体制的不断深化, 
一些西方国家建立起了保障雇员平等待遇的专门

机构(如美国的平等雇佣机会委员会, U.S. Equal 
Employment Opportunity Commission), 并且通过
立法的方式来维护雇员在求职和在岗时的平等权

益(如美国 1964 年颁布的《民权法案》), 这些举
措都在一定程度上促使了企业和研究者加大对选

拔过程中应聘者利益的重视。 
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尽管应聘者反应已在国外受到越来越多研究

者的重视, 但目前在国内仍鲜有研究涉及。本文
旨在对人事选拔研究中这一新趋势进行简要介绍, 
结合其理论模型的发展及测量方法来描绘应聘者

反应研究的现状, 并对现有研究中的一些不足进
行分析, 指出该领域未来可能的发展方向。 

2  应聘者反应产生的理论背景 

从上世纪七八十年代开始, 立足于应聘者视
角的研究观点已经散见于一些人事选拔的著述中

(Schmitt & Coyle, 1976; Nevo, 1985; Stone & 
Kotch, 1989), 然而直到 20 世纪 90 年代, 关于应
聘者反应的研究才逐渐形成较为清晰的理论。 

在应聘者反应成为一个独立的研究命题之前, 
一个相关的方向是对应聘者知觉—表现(applicant 
perception-performance)的研究(Ployhart & Harold, 
2004)。这些研究关注的是在选拔测验过程中, 应
聘者对测验的知觉如何影响其表现, 以及应聘者
的知觉是否会改变测验的效度。基于该研究思路, 
Arvey, Strickland, Drauden和 Martin (1990)主张从
应聘者对测验的态度和测验动机来进行研究, 并
且开发出测验态度问卷(Test Attitude Survey, TAS)
用于测量应聘者对选拔中测验的态度、动机、考

试信念和焦虑。该问卷的作用在于从非能力因素

的角度解释了个体在测验中的得分差异。后来的

研究表明, 现实中的应聘者与岗位任职者在对待
测验的态度上有所不同, 并且这种态度是与测验
成绩有着紧密关联的 (Hülsheger & Anderson, 
2009)。此后, Chan 等人(Chan, Schmitt, DeShon, 
Clause, & Delbridge, 1997; Chan, Schmitt, Sacco, 
& DeShon, 1998)延续了前人的研究, 进一步证明
了测验态度和动机对测验成绩影响的重要性, 这
些研究均为日后应聘者反应研究领域的形成做了

有益的探索。 
上世纪 80年代, 社会效度理论(social validity 

theory)的出现引起了欧洲有关学者对应聘者研究
视角的关注 (Anderson, Salgado, & Hülsheger, 
2010)。Schuler与 Stehle (1983)使用“社会效度”的
概念来区别传统考试中的测量效度, 由此强调对
考试的效度分析不应只停留在测量学的层面, 还
应考虑它在与社会互动过程中所产生的影响。

Schuler与 Stehle (1983)将社会效度分为信息量、
参与性、透明性和反馈 4 个方面, 这些因素决定

了社会对测验的评价。从社会效度理论可以看到, 
人事选拔测评研究开始跳出测量学指标的窠臼 , 
从而转向对人本身的关注。 

Greenberg (1990) 的 组 织 公 正 理 论

(organizational justice theory)对应聘者反应的产生
起到了最直接的影响。这一理论所依据的假设是, 
组织中的个体对组织的看法是由组织行为的公平

性决定的, 并且这种公平的知觉会直接影响到个
体未来的态度、意向、自我知觉和行为等方面

(Greenberg, 1990)。该理论将影响个体公平知觉的
因素分为程序公正(procedural justice)、结果公正
(distributive justice) 、 人 际 公 正 (interpersonal 
justice)和信息公正(informational justice) 4 个方
面。换言之, 个体对组织行为的公平知觉来源于
对这 4个方面的综合判断, 如果个体认为组织在
这些方面体现出公平性 , 那么个体则会产生积
极的心理与行为反应 , 反之则会对组织造成负
面影响。 

在经历了上世纪 70和 80年代的缓慢起步后, 
应聘者反应研究从 90 年代开始步入了快速发展
阶段。Gilliland和 Steiner (2012)搜集了 1978~2010
年间有关应聘者(或考生, test-taker)反应(或知觉, 
perception)的论文发表数量, 并汇总如图 1所示。
从历年的发表文章数量来看, 在 1993年之前有关
该领域的研究资料屈指可数, 而此后则呈现出一
派快速增长的势头。之所以出现这一变化, 主要
原因是Gilliland于 1993年提出了第一个真正意义
上的应聘者反应理论模型, 从而将应聘者反应带
入了人事选拔研究领域的视野中来。 

3  应聘者反应的理论模型 

随着应聘者反应研究的不断发展, 研究者也
一直试图建立一个能够概括应聘者反应全貌的理

论模型。主要代表为 Gilliland (1993)的选拔公正
模型、Ryan 和 Ployhart (2000)的启发模型, 以及
Hausknecht, Day 和 Thomas (2004)在前两者基础
上提出的整合模型。此外, Celani, Deutsch-Salamon
与 Singh (2008)从信任的角度对应聘者反应进行
解释, 这一新的视角在一定程度上为日后的理论
发展提供了有益的借鉴。 
3.1  Gilliland 的选拔公正模型 

应聘者反应的首个理论模型是 G i l l i l a n d 
(1993)在 Greenberg组织公正理论的基础上, 结合 
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图 1  1978~2010年间应聘者反应的论文发表数 

资料来源：Gilliland和 Steiner (2012) 
 

 
 

图 2  选拔的公平模型 

资料来源：Gilliland (1993) 
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已有研究成果提出的。该模型试图解释的是应聘

者在选拔情境下, 公平知觉是如何建立, 并且又
是如何影响他们在选拔情境中的各种后续反应。

Greenberg (1990)的组织公平理论将公平划分为程序
公正和结果公正两类, Gilliland 延续了这种公平的
分类方法, 不同的是, 他还根据应聘者反应相关的
研究结果, 进一步将影响公平的因素细化为 10条程
序公正规则和 3条结果公正规则(见图 2)。在该模型
中, 程序公正与结果公正规则共同影响着应聘者对
选拔的公平知觉, 并且这两者之间存在着交互作用; 
应聘者如何知觉选拔总体的公平性, 取决于这些程
序公正和结果公正的规则是否得到了满足, 而公平
知觉则会直接导致应聘者产生各种不同的反应, 图
2展示了该模型的主体关系结构。 
在 Gilliland 的模型中, 一个关键的部分是对选

拔情境下的公平知觉影响因素的研究, 即程序公正
和结果公正。尽管这两者分别都对公平知觉发挥着

影响作用, 但是许多研究已明确指出, 程序公正相
比结果公正而言在解释公平知觉、个体反应以及组

织结果等因变量的变异程度上起着更为突出的作用

(Alexander & Ruderman, 1987; Dipboye & De 
Pontbriand, 1981; Folger & Konovsky, 1989; 
Konovsky & Cropanzano, 1991)。或许正是出于这种
重要性的不对等关系, 大多数有关应聘者反应的研
究都以程序公正为主, 鲜有涉及对结果公正的探讨。 

根据 Gilliland 对程序公正的界定, 程序公正
包含 10项要素, 其中, 工作相关性(job relatedness)
是受到最广泛研究的一个因素。工作相关性是指

选拔过程在多大程度上考察了与工作相关的内容, 
它包括表面效度和预测效度两个方面。应聘者在

对待那些具有高表面效度和预测效度, 且与工作
相关的选拔方式时会表现出更多积极的反应

(Kravitz, Stinson, & Chavez, 1996; Cropanzano & 
Wright, 2003; Carless, 2006)。在对选拔方式偏好
的跨文化研究中也发现 , 各国应聘者普遍对面
试、简历筛选和工作样本分析等选拔方式的偏好

胜于笔迹分析、人格测验和诚信测验, 一个主要
的原因是前者具有更高的工作相关性(Steiner & 
Gilliland, 1996; Moscoso & Salgado, 2004; Bertolino 
& Steiner, 2007; Anderson & Witvliet, 2008)。其次, 
解释说明 (explanation)也是一个影响应聘者公平
知觉的重要因素。Horvath, Ryan和 Stierwalt(2000)
的研究将解释说明进行了分类, 结果发现那些得

到有针对性解释的应聘者表现出比得到模糊解释

和没有得到解释的应聘者会做出更积极的反应。

此外, 他们还研究了不同的解释类型(包括因果解
释、模糊解释和参照解释)对应聘者反应的影响, 
结果发现模糊解释会降低应聘者的测验表面效度

知觉。Truxillo, Bodner, Bertolino, Bauer与 Yonce 
(2009)综合了以往的研究结果对解释说明的作用
进行了一项元分析, 结果表明解释说明的确影响
着应聘者的公平知觉、组织知觉和测验动机。此

外 , 考官与应聘者的人际处理 (interpersonal 
treatment)也被认为是一个不可忽视的方面。例如, 
Rynes (1991)回顾了有关面试的研究得到, 考官表
现出来的热情(warmth)和同理心(empathy)是主导
应试者对面试反应的两个因素。 
3.2  Ryan 与 Ployhart 的启发模型 

Gilliland 的选拔公正模型成为了后来许多研
究的理论根基, 大大推动了应聘者反应领域研究
的进展。但是随着研究结果的不断积累, 原有的
模型逐渐显现出其局限性, 比如, 一些影响着应
聘者公平知觉的重要因素(如应聘者个体特征)并
未被考虑进来, 原有的模型框架已不能满足新的
研究需要。与此同时, 一些研究者正试图从其他
角度来解释应聘者知觉。例如, 有研究者通过实
验表明归因理论(attribution theory)是一种解释应
聘者知觉的有效途径(Arvey et al., 1990; Kluger & 
Rothstein, 1993; Ployhart & Ryan, 1997)。此外, 
Arvey和 Sackett (1993)对测验情境下考生的情绪、
动机等方面进行了研究, 发现这些因素会对应聘
者的公平知觉造成影响。基于此, Ryan和 Ployhart 
(2000)借鉴了已有的理论与研究 , 并从情绪和认
知的角度出发 , 提出了应聘者反应的启发模型
(heuristic model)。从图 3 可以看出, 启发模型由
影响应聘者知觉的前因变量、应聘者知觉、知觉

后果以及调节变量 4 部分构成。启发模型与
Gilliland 的选拔公正模型的不同之处在于, 它对
影响应聘者知觉的前因变量进行了系统的分类 , 
拓宽了原有模型的前因变量(即程序公正与结果
公正), 将应聘者个体特征以及情境的因素纳入到
新模型中。更进一步地, 在启发模型的框架下, 应
聘者知觉不仅仅包括程序公正知觉和结果公正知

觉两部分, 而且还将个人情绪和认知因素作为知
觉的一部分考虑进来。此外, Ryan 与 Ployhart 认
为, 尽管一些因素(如雇佣期望、录用比率)不能直
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接作用于应聘者反应, 但它们实际上在选拔过程
中发挥着调节作用。虽然早在 Gilliland 的模型中
已经提到了调节变量可能的作用, 但是在其模型
中并没有明确指出调节变量所处的位置关系。在

启发模型中, 这种调节作用体现在两方面：一是
调节组织情境变量应聘者知觉之间的关系, 二是
调节应聘者知觉与结果变量之间的关系。 

如图 3 所示, 启发模型将 Gilliland 的选拔公
正模型中的程序公正和结果公正两类影响因素进

一步拓展为个人特征、工作特征、程序特征和组

织情境 4 个类别。其中, 个人特征是启发模型中
受到最多关注的一个方面, 它包含了许多可能影
响着应聘者知觉的因素。比如, 有研究者将种族
作为解释应聘者知觉的可能因素(Ryan, 2001)。
Chan (1997)的研究就发现, 相比白人而言, 黑人
对认知能力测验的偏好程度更低; Viswesvara 与
Ones (2004)的研究也得出了类似的结果, 即不同
种族的人群对选拔系统中各个方面的看法和偏好

存在显著不同, 例如白人比亚洲人更关心选拔程
序是否由专家设计。一些研究者认为, 人格差异
也是导致不同应聘者反应的一个重要因素。

Thibodeaux 与 Kudisch (2003)发现在所有的应聘
者中, 那些具有高开放性、外倾性和宜人性的个

体更容易认为人格测验是与工作相关的, 而那些
具有高开放性和宜人性的个体也更倾向于认为认

知能力测验是具有工作相关性的。然而, 关于何
种人格因素决定了应聘者反应, 不同的研究者得
出了不同的结果。Ostberg, Truxillo和 Bauer (2001)
的研究得出, 责任心和神经质可能是决定应聘者
知觉的两个决定性因素。而 Truxillo 等人(2006)
则认为, 神经质和宜人性是预测应聘者公平知觉
最稳定的人格变量, 并且此二者会通过影响公平
知觉从而影响应聘者的自我知觉以及对组织的态

度。除了个人特征, 还有一些研究探讨了工作特
征和组织情境对应聘者反应的影响。例如, Ford, 
Truxillo和 Bauer (2009)研究了组织情境对应聘者
反应的直接影响, 其结果表明情境影响着个体能
够获取什么信息以及如何对这些信息进行加工。

另外, 一些研究还揭示了组织情境对应聘者反应
产生的间接影响(Brooks, Guidroz, & Chakrabarti, 
2009; Marcus, 2009)。然而, 这方面的研究相对个
人特征的影响来说还比较缺乏, 需要更多的研究
对这方面内容进行补充(Ryan & Ployhart, 2000)。 
3.3  Hausknecht 等人的整合模型 

应聘者反应的选拔公正模型与启发模型各自

具有不同的侧重点, 前者主要延续了 Greenberg 
 

 
 

图 3  应聘者反应的启发模型 

资料来源：Ryan和 Ployhart (2000) 
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组织公正理论的框架, 将程序公正与结果公正的
概念用于解释应聘者的反应, 而后者则主要从情
绪认知以及应聘者的个人特征出发, 为应聘者反
应的研究提供另一个新的视角。可以说, 这两个
模型是研究者对应聘者反应理论的早期探索, 它
们中任何一者都不足以反映出应聘者反应的全

貌。在此情形下, Hausknecht等人(2004)在已有理
论框架的基础上再向前推进了一步, 从而提出了
整合模型。 

整合模型延续了启发模型的基本思路, 其结
构依然分为前因变量、应聘者知觉、结果变量和调

节变量 4个部分(见图 4)。但是, 整合模型各部分之
间的结构关系发生了局部变化, 具体表现为两点：
一是增加了前因变量之间相互关系, 前因变量中的
“个人特征”不仅仅影响应聘者的知觉, 同时还对应
聘者知觉到的程序特征产生影响; 二是“知觉到的
程序特征”在影响应聘者知觉的同时还对结果变量
有直接影响。此外, 从模型的具体内容来看, 它涵盖
了前面两个模型中涉及的主要因素, 并且在已有研

究基础上新增了众多影响因素, 大大丰富了模型内
涵, 使得新的模型具有更广泛的概括性。例如, 测验
难度和透明度(transparency)等开始受到研究者的关
注, 但这些因素在现有研究中少有实证研究的佐
证。尽管目前关于测验难度与透明度对应聘者反应

影响的研究并不多见, 但这些确实是值得研究的问
题(Ryan & Huth, 2008)。 
3.4  Celani 等人的公正—信任模型 

上述 3 种模型虽然有着许多不同, 但主体都
沿袭了 Gilliland 模型的结构, 在根本思想上具有
一致性。然而, Chan与 Schmitt(2004)在对应聘者
反应研究的总结中提到, 基于组织公正理论的应
聘者反应模型忽视了应聘者反应随着时间跨度的

变化。近年来, Celani等(2008)的工作推动了这方
面的进展, 他们认为应聘者对组织的信任是影响
组织公正知觉的重要变量, 而且组织公正知觉会
随着个体对组织信任的变化而发生改变, 他们将
组织公正理论与组织信任的研究进行了整合, 从
而提出了应聘者反应的公正—信任模型(见图 5)。 

 

 
 

图 4  应聘者反应的整合模型 

资料来源：Hausknecht等(2004) 
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图 5  公正—信任模型 

资料来源：Celani等(2008) 
 
该模型对已有应聘者反应的研究主要有以下

3 点贡献：一是强调了应聘者对组织公正的知觉
很可能受到应聘者对该组织初始信任的影响。传

统的理论认为应聘者的公平知觉仅受到程序公正

和结果公正的影响(Gilliland, 1993), 然而在本模
型中, 研究者将应聘者对组织的初始信任作为解
释应聘者公平知觉的一个重要因素引入, 拓展了
原有理论对应聘者公平知觉形成的认识; 二是应
聘者对组织的初始信任不但影响着他们的组织公

正知觉, 而且还会在这种知觉形成以后进而影响
应聘者的反应。这意味着, 应聘者对组织的初始
信任的影响不仅仅停留于前期的组织公正知觉的

形成, 同时它还作为调节变量影响着组织公正知
觉对应聘者反应结果产生的作用; 三是验证了组
织公正知觉对信任形成的影响作用, 表明信任并
不是一种持久不变的依赖关系, 而是会随着组织
成员评价的改变而发生变化的 (Celani et al., 
2008)。 

尽管该模型并不像前面 3 个模型那样试图涵
盖应聘者反应的整体内容, 但它的提出拓宽了已
有模型的视野, 并且从组织信任的角度作为切入
点, 第一次将一个具有时间跨度的变化情境引入
到应聘者反应的研究中, 使得应聘者反应的研究
朝着一个更开阔的方向发展。 
3.5  小结 

Gilliland 的应聘者选拔公正模型奠定了应聘
者反应的理论基石, 此后的启发模型和整合模型
都是在其基础之上演化而来的, 而信任模型则试
图从一个崭新的角度来对应聘者反应进行解释 , 
从而拓宽了应聘者反应的研究道路。从模型结构

来看, 前 3 个模型具有很高的相似性, 它们都由
公平知觉的影响因素、应聘者的知觉过程、结果

变量以及调节变量构成。在这 4 部分中, 已有的
研究成果主要集中于对公平知觉影响因素的挖掘, 
尽管公平知觉会导致何种行为与态度后果也是受

到许多研究者与实践者关心的一个问题, 在上述
模型中也列举出了多种可能的结果变量, 但是相
对应聘者公平知觉的影响因素而言, 这一类的研
究依然十分缺乏(Hausknecht et al., 2004), 即使是
已有的研究结果多数也未能在这二者间建立起有

力的联系(Sackett & Lievens, 2008)。基于此种状
况 , 未来的研究应适当地将研究重心从影响因
素向结果变量进行调整 , 从而弥补模型中这一
部分的不足。 

4  应聘者反应的测量 

在应聘者反应的研究中, 一个实际且重要的
问题是如何实现对应聘者反应的测量。回顾过去

数十年的研究, 可以发现应聘者反应的测量经历
了从单维到多维, 从特定的问题驱动到理论驱动
的发展历程(Sackett & Lievens, 2008)。总体而言, 
应聘者反应的测量在过去的研究与探索过程中已

经取得了一些成果, 主要体现在以下几方面： 
第一是对程序公正的测量。在程序公正的测

量上, Bauer等(2001)根据 Gilliland的 10个程序公
正维度开发出了首个应用于选拔情境下测量程序

公正性的量表—— 选拔程序公正量表(Selection 
Procedural Justice Scale, SPJS)。该量表包含 39道
题目, 测量了 11 个程序公正维度, 包括工作相关
性—预测、工作相关性—内容、信息掌握、表现
机会、结果复议机会、反馈、一致性、开放性、

人际对待、双向交流以及提问适宜性。此量表在

开发过程中使用探索性因素分析对项目进行筛选, 
并在量表效度验证时使用了验证性因素分析和汇

聚效度检验。在信度上, 各子量表的信度分布在
0.73~0.92 之间, 达到较佳水平。在实际应用过程
中, 该量表的 11个维度可针对相应具体维度单独
用于施测, 也可以使用完整的量表来获取应聘者
整体的程序公正感知。与程序公正的测量相比较, 
很少有研究者对结果公正的测量给予关注。在涉

及结果公正的研究中, 研究者对选拔结果的公正
性进行测量时大多选用 Smither等人(1993)编制的
3 个题目, 包括“该测验结果准确反映了我在考试
中的表现”, “该测验结果是我在此次考试中应得
的”以及“该测验能够很好地反映出我在该职位上
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的工作能力”。 
第二是对应聘者情绪与认知的测量。在这方

面, 早期 Arvey 等人(1990)开发的测验态度问卷
TAS 有着重要影响。其中, 就测验动机的测量而
言 , 该问卷包含了一个单维度的测验动机子量
表。随后的 Sanchez, Truxillo和 Bauer (2000)进一
步推动了应聘者反应动机的测量发展, 他们基于
期望理论开发了一套多维度的测验动机量表

(Valence, Instrumentality, Expectancy Motivation 
Scale), 相比前者具有更好的结构以及更扎实的
理论基础 ; 另一方面 , 在测验焦虑的测量上 , 
McCarthy与 Goffin (2004)也采用了理论驱动的方
式改良了测验态度问卷中的测验焦虑子量表, 开
发出选拔面试中的焦虑测量量表 (Measure of 
Anxiety in Selection Interview)。此量表包括 5个
维度, 分别是沟通焦虑、外表焦虑、社会焦虑、
表现焦虑和行为焦虑, 而后来的研究发现, 所有
这些焦虑都与应聘者的表现呈负相关关系。 

第三是对跨文化情境下应聘者反应的测量。

Steiner与 Gilliland (1996)在 Gilliland (1993)的理
论上建立起来的应聘者反应量表是使用最广泛的

一个测验工具。该量表测量了应聘者对 10种选拔
的技术偏好程度, 这些技术包括面试、简历、工
作样本测试、传记信息、写作能力测验、介绍信、

诚信测验和笔迹测验。在对每种技术进行测量前

首先会向被试简要介绍这种选拔技术, 从而让被
试对该技术有所了解, 然后从 7 个维度对不同选
拔技术的被接受程度进行测量, 包括工作相关性
(含表面效度和预测效度)、表现机会、人际氛围、
问题恰当性、侵犯隐私、应用广泛程度和合法性。

对于每一种选拔技术均以相同的两个项目进行测

量—— “你认为该技术在多大程度上能够有效鉴
别出当前职位所需的合格人选？”, “如果你通过
该技术的甄选而未能获得工作岗位, 你会如何评
价该程序的公正性？”。被试通过 Likert 7点选项
进行作答, 其中 1为“完全不同意”, 7为“完全同意”。
分析表明, 量表在个人评价信息(personal reference)
这一技术上的信度仅为 0.58, 而对其他所有技术
测量的信度均达到 0.70以上。 

尽管如前所述, 应聘者反应的测量已经取得
了一些成果, 但它依然存在着许多不足。其中一
个较为突出的问题是, 在现有研究中量表作为一
种主要的工具得到了广泛使用, 但是并没有一套

特定的测量工具普遍适用于各项研究, 不同的研
究者在对同一变量进行测量时往往采用不同的量

表 , 这导致应聘者反应在测量上显得杂乱无章
(Truxillo & Bauer, 2011)。其次, 测量工具的信效
度研究十分缺乏, 许多测量工具的质量并没有得
到有效的检验。例如, 在测验态度问卷的编制中, 
最终所获得的因子结构与开发者的构想并不一

致。此外, 一些量表中的部分题目指向的是特定
的选拔过程(Thorsteinson & Ryan, 1997), 而另一
些题目则指向了整体的选拔过程(Gilliland, 1994; 
Ployhart, Ryan, & Bennett, 1999), 这使得量表题
目所反映的测量目标不一致 , 测量结构并不清
晰。就现状而言, 应聘者反应的测量水平滞后于
理论的发展, 很少有研究者就相关测量内容进行
专门的研究, 长久如此必将制约应聘者反应研究
进一步的发展。因此, 研究者应该要意识到应聘
者反应中测量问题的重要性, 加深对相关测量议
题的研究, 以期早日形成一套较为统一的应聘者
反应测量规范。 

5  问题与展望 

应聘者反应研究已经历了 30余年的发展, 它
从刚开始的一个模糊概念逐渐发展为一个初具体

系的研究领域。近年来, 应聘者反应受到越来越
多研究者的关注 , 并且也获得了一定的研究积
累。但与此同时, 我们也应该清楚地认识到, 应聘
者反应依然是人事选拔领域一个新兴的研究方向, 
现今仍处于起步阶段, 在许多问题的研究上还存
在诸多不足之处, 未来的研究道路仍十分宽广。 
5.1  现有研究的不足 

一是缺乏对应聘者因何反应的区分。不少研

究试图揭示的一个问题是, 在不同的选拔过程中
应聘者反应是否有所不同, 但在这一过程中, 研
究者往往忽视了内容与方法的分离 (Chan & 
Schmitt, 2004; Ryan & Huth, 2008)。例如, 工作样
本、面试和简历筛选更受应聘者欢迎, 而笔迹测
验和诚信测验则被认为是缺乏有效性的选拔方

式。对此, 一般的理解是具有高表面效度的选拔
方式能够带来积极的应聘者反应。然而, 在这些
研究过程中, 研究者并没有对内容和方法这两种
因素进行分离, 这导致的问题是我们无法澄清应
聘者对于选拔程序的知觉是源于选拔的内容还是

选拔的方式而产生的。换言之, 我们无法对两种
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在方式上(如工作情景模拟和纸笔化测验)和内容
上(如考察人际沟通能力和一般认知能力)都有所
不同的选拔过程所带来的应聘者反应进行比较。

因此, 如果这两个因素不能在研究过程中加以区
分, 那么我们依然难以肯定地得出什么样的选拔
程序会带来什么样的应聘者反应。然而, 不可否
认的是这种对因素分离或者控制的做法在实际的

操作上存在一定的难度, 因为不同的选拔方式往
往对应不同的考察内容, 例如, 纸笔测验适用于
考察认知能力水平而难以用于考察人际交往能

力。因此, 如何妥善地解决这一问题对日后的研
究者提出了一个挑战。 

二是缺乏对生态效度的关注。纵观应聘者反

应过去数十年的发展不难发现, 研究普遍以实验
为主 , 并且过分依赖于学生样本和模拟的情境 , 
研究缺乏生态效度和外部效度, 这就导致可推广
性受到了严重限制, 这一问题在早期的研究中尤
为突出。但我们也注意到, 这种情况在近年来有
所改善, 具体表现为实地研究数量正呈现出增长
趋势(如 Bell, Wiechmann, & Ryan, 2006; Carless, 
2006; Chapman & Zweig, 2005; Schreurs, Derous, 
Proost, Notelaers, & De Witte, 2008; Schinkel, van 
Vianen, & van Dierendonck, 2013), 研究者对于实
验研究也给予了生态效度更多的重视(如 Bauer et 
al., 2006; Ployhart, Ehrhart, & Hayes, 2005)。这些
变化无疑为应聘者反应的研究带来了积极的意义, 
但尽管如此, 就现阶段来看, 这类研究依然属于
少数 , 未来的研究应该继续推广这种研究方法 , 
改进研究设计, 进一步提高研究的可靠性。 

三是缺乏对共同方法偏差的有效控制。在应

聘者反应的研究中, 大多数的研究对前因变量(如
公平知觉)和结果变量(如推荐意愿、退出选拔)采
取了同时测量的方法。在这种同时测量的研究设

计下 , 研究者对问卷的使用产生了严重的依赖 , 
具体的研究操作通常是采用被试完成自陈式量表

的方式对变量进行测量, 进而通过统计分析得出
变量间的关系。然而, 这种做法带来的一个显著
问题是会产生共同方法偏差 (common method 
bias)。在许多情况下, 研究者为了简化研究操作
甚至将测量多个变量的题目合并在同一量表中施

测, 这种做法则进一步放大了共同方法偏差, 为
测量结果带来了不可忽视的系统误差。尽管共同

方法偏差在应聘者反应的研究中普遍存在, 但很

少研究对此给予充分的重视与有效控制。针对这

一问题, 研究者主要可以通过两种途径来减小共
同方法偏差带来的不利影响：一种方法是从研究

程序上进行控制, 即研究者在研究设计与测量过
程中采取一定的控制措施, 如对各个变量采用不
同来源、不同方式甚至是不同时间的测量。其中, 
研究者应尤为注重加强纵向研究设计在应聘者反

应研究中的应用。具体而言, 研究者在进行研究
设计时应尽可能避免对前因变量和结果变量进行

同时测量, 而应当在选拔的不同阶段分别对不同
变量进行测量。同时, 研究者还应注意控制多次
测量的时间间隔是否足够长以获得贴近真实的测

量结果。例如, 某些因变量(如组织承诺、工作绩
效)在客观上要比另一些结果变量(如退出选拔、提
起诉讼)需要更长的时间间隔才能被准确测量出
来, 这种做法也对研究设计的严密性也提出了更
高的要求, 这就意味着研究者需要在研究设计上
花费更多的功夫。除了程序控制, 研究者还可以
在数据分析的过程中更多采用统计的方法来控制

共同方法偏差, 如使用偏相关法或多质多法模型
分离出方法带来的系统误差等等。 
5.2  未来研究方向 

应聘者反应作为一个新兴的研究领域, 未来
可供研究的问题依然十分庞杂, 为了给后续的研
究者指明一条较为清晰的研究道路, 以下仅就 4
个主要的发展方向进行阐述。 

首先, 未来研究需要对已有理论中研究不充
分的部分作进一步补充。就现有研究来看, 应聘
者反应引起的结果变量大多没有得到充分的研究

支持。例如, 有的研究者提出应聘者如果对选拔
过程产生负面的看法, 那么这些应聘者可能会出
现退出选拔的行为。Ryan等人在此问题上展开了
一些研究 (Schmit & Ryan, 1997; Ryan, Sacco, 
McFarland, & Kriska, 2000), 综合这些研究来看, 
应聘者对选拔程序的公正知觉和表面效度知觉与

退出选拔的行为之间只存在很弱的相关。Schmit
与 Ryan 发现只有 12%的应聘者出于不公平因素
退 出 了 选 拔 , 而 另 一 项 研 究 (Ryan, Sacco, 
McFarland, & Kriska, 2000)则表明它们之间相关
小于 0.10。尽管早在 Gilliland 的模型中已提及到
工作绩效可能也是一种应聘者反应后果, 但对于
应聘者对选拔的公平知觉是否会影响其日后工作

绩效这一问题 , 甚少有研究涉足。Konovsky 和
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Cropanzano (1991)的研究虽然表明了公平知觉与
工作绩效间存在相关, 但他们的研究并非在选拔
情境下进行的。仅有一篇研究报告了不公平的选

拔过程会降低工人受雇后的工作绩效 (Gilliland, 
1994), 但由于受到研究本身局限性的影响, 该结
论还不具有推广性。由此可见, 今后研究的一个
方向是进一步加强应聘者反应及其结果变量间关

系的研究。 
其次 , 未来研究需要进一步丰富跨文化研

究。应聘者反应的跨文化研究一直以来是众多研

究者关注的一个问题, 许多学者提出要收集更广
泛的跨文化研究结果, 对比不同国家和地区的个
体在对选拔的反应上是否存在差异。具体而言 , 
应聘者反应的跨文化研究可以从两方面进行展

开。一是研究在不同文化背景下, 应聘者对不同
的选拔活动是否存在偏好。这一问题自从 Steiner
和 Gilliland (1996)首次对比了美国和法国被试之
间的应聘者反应后便开始被各国研究者所重视。

Anderson 等人(2010)汇总了过去 10 余年在 17 个
国家开展的研究并进行了元分析, 发现不同国家
的应聘者对于一些选拔活动有着较为一致的偏好, 
如不论在何种文化背景下, 应聘者更偏爱面试和
工作样本的甄选方式, 而最不看好诚信测验和笔
迹分析。然而从 Anderson的元分析样本分布来看, 
这些研究绝大多数来自欧美等西方国家, 仅有新
加坡是属于欧美以外的样本, 这显示了应聘者反
应在东方文化背景下研究的缺乏。所幸的是, 近
年来一些学者也在不断扩充这方面的研究 , 如
Hoang, Truxillo, Erdogan和 Bauer (2012)对比了美
国和越南两国的应聘者反应, 还有学者在沙特阿
拉伯 (Anderson, Ahmed, & Costa, 2012)和印度
(Synder & Shahani-Denning, 2012)就应聘者反应
展开了研究, 这些研究都在一定程度上发现了由
文化差异导致的应聘者偏好差异。可以看到, 研
究者开始将注意力从研究相对充分的西方国家向

东方国家转移。另一个值得关注的研究方向是 , 
如果存在跨文化的应聘者反应差异, 那么到底是
何种文化因素在其中产生作用, 其内部机制又是
如何。举例而言, 依据 Hofstede (1980)提出的文化
价值观维度, 以及少数相关的研究可以初步假设, 
在高权力距离(Ma & Allen, 2009)和高不确定性规
避(Ryan, McFarland, Baron, & Page, 1999)的文化
背景下, 人们可能更倾向于结构化面试并对其有

更为积极的反应。同样, 在高不确定性规避的文
化背景下, 人们可能更倾向于有着正确答案的纸
笔测验(Ryan & Tippins, 2009)。通过研究不同文化
因素的作用可以让研究者更进一步了解跨文化应

聘者反应差异的机制, 从而将应聘者跨文化研究
向纵深化的方向发展。 

再者, 未来研究的关注点将从一般性情境向
特定情境转变。当前的研究仍处于对一般性应聘

者反应的探索阶段, 未来的研究应逐步向特定情
境的应聘者反应进行转变。随着应聘者反应的研

究逐渐趋于成熟, 研究者对于应聘者反应的关注
不应仅停留在普遍适用的笼统层面上, 现实的需
要对应聘者反应的研究提出了更高的要求。比如, 
Giumetti和 Sinar (2012)注意到过去的研究鲜有对
应聘者是否来自组织内部进行区分, 而应聘者的
这一特征或许是影响应聘者反应的一个重要因素, 
由此出发, 他们的研究对比了组织外部应聘者和
组织内部应聘者在对待同样的选拔测验会产生何

种不同反应。与此类似, 在当前的应聘者反应研
究中, 还有许多有待具体化的问题需要在未来的
研究中进一步探究。举例而言, 不同工作岗位或
者不同职务级别的人事选拔是否会引起不同的应

聘者反应？相比初次求职的应聘者而言, 在晋升
情境下的应聘者反应将有何不同？这些都是具有

很强现实意义的问题, 未来的研究应该针对这类
特定的问题情境进行研究, 不断深入和细化应聘
者反应的研究内容。 

最后, 未来的应聘者反应研究还将朝着更多
元的方向发展。近年来, 这种研究方向正呈现出
快速发展的势头, 研究者试图结合社会心理学和
组织行为学等领域的内容重新对应聘者反应进行

解读, 例如有研究者对框架效应(Gamliel & Peer, 
2009)、信用调查(Kuhn & Nielsen, 2008)、文化实
践(cultural practices; Walsh, Tuller, Barnes-Farrell, 
& Matthews, 2010)、情绪智力测验(Illiescu, Illie, 
Ispas, & Ion, 2012)、求职申请表(Wallace, Page, & 
Lippstreu, 2006)对应聘者反应产生的影响进行了
研究。这些都是值得肯定的尝试, 未来的研究可
以多从这些方面进行探索, 从而为应聘者反应的
研究开辟出一条更宽广的发展道路。 

6  结语 

随着组织间对人才竞争的趋势愈演愈烈以及
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社会公平意识的深化, 应聘者反应将在人事选拔
中扮演越来越重要的角色。在我国, 尽管当前就
这方面的研究极为缺乏, 但这并不意味着应聘者
反应在我国缺乏现实意义, 相反, 与此相关的议
题必将随着社会的发展逐渐显露出其重要性。与

此同时, 研究者依然需要不断完善和发展现有的
理论, 提升应聘者反应的测量水平, 并且在实际
研究中提出更为严谨的设计方案, 从而切实有效
地推动应聘者反应研究的发展。 
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A Review of Applicant Reactions in Personnel Selection 
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Beijing Normal University, Beijing 100875, China) 

Abstract: Applicant reactions are the attitudinal or behavioral outcomes resulting from justice perceptions 
under the selection context. The first recognized theoretical model of applicant reactions comes up with 
Gilliland’s organizational justice model. After that, heuristic model, updated model and trust model are 
proposed, leading to a rapid growth in the theory. The measurement of applicant reactions, however, has not 
been well developed. The major shortfalls include the inconsistency of the measures, the chaos of the 
measuring structure, and the paucity of reliability and validity research. A few possible directions for future 
study are propounded in the end of the paper, which are (1) to focus more on the less examined but 
influential factors in the models, (2) to enrich the cross-cultural research, (3) to shift from the general 
contexts to the specific ones, and (4) to broaden the research vision by combining the neighboring domains 
of study. 
Key words: applicant reactions; justice perceptions; procedural justice 

 
 


