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摘 　要 　应用多质 - 多评价者矩阵分析绩效评定中两种常见误差 - 光环效应和自我中心效应。以足球运动员为

被评价者 ,以关键事件技术为职务分析方法获得绩效评定特质。以 45 名被试观看足球比赛后评定的各职务特质

间的相关为基础相关系数 ;两组共 8 名被试观看录像剪辑并采用两种评价标准作评价 ,计算各特质评定结果间的

相关系数 ,并整理为多质 - 多评价者矩阵。结果表明 ,多质2多评价者矩阵可以直观显示光环效应 ;评价者在不同职

务的个别特质上表现出自我中心效应。
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1 　问题

绩效评定 (performance appraisal) 是人力资源管

理的重要手段。由于绩效评定过程的复杂性 ,绩效

评定结果受多种因素的影响 ,而产生各种评定误差。

为提高绩效评定质量 ,分析、控制各种评定误差是人

事心理学研究的重要课题。

绩效评定中采用的效标测量一般包括判断性测

量 ( judgment measures) 和非判断性测量 ( nonjudg2
mental measures)两类[1 ] 。非判断性测量主要有以

下三方面的局限性 :受情景因素的影响较大 ;表示的

是行为的结果而非行为本身 ;某些职务找不到适合

的客观指标衡量其绩效[2 ] 。因此 ,判断性测量是绩

效评定普遍应用的方法。然而 ,判断性测量可能产

生各种评定误差。评定误差表现为多种形式 ,最为

常见的评定误差主要有 :宽容误差与苛严误差、趋中

趋势、光环效应、自我中心效应、顺序效应。光环效

应是研究较多的误差之一。表现在绩效评定过程中

的光环效应是指由于评价者基于对被评价者的总体

印象 ,或被评价者的某些突出特征影响到评价者对

其他特征的评定 ,使得评价者无法在不同的绩效维

度上判断绩效水平 ,表现为个体不同绩效维度上的

绩效水平有过高的正相关[3 ] 。

Cooper [4 ]在回顾前人关于光环效应研究和理论

分析的基础上提出了减小虚光环效应的七种措施并

回顾了分析光环效应的五种方法 。Landy 等人[5 ]

利用偏相关技术对绩效评定中的光环效应进行了统

计上的控制。但处理的结果只是得到了一个相关减

小了的特质相关矩阵 ,而无法得到排除光环效应的

评定结果。Murphy 等人[6 ]认为光环效应并非是无

所不在的 ,有时观察到的特质相关比实际特质相关

还要低 ,产生所谓的负光环效应。Lance 等人[7 ]分

析了三个光环效应的原因模型22总体印象模型、突

出维度模型和区分不足模型。这引起了对光环效应

的新注意 ,使人们认识到这种现象远比过去理解的

复杂。

多质2多评价者矩阵是研究者用来分析绩效评

定数据的一种方法 ,这种方法来源于 Campbell 和

Fiske[8 ]应用多质2多法矩阵对区分效度和汇聚效度

的研究。Lawler 等人[9 ]在研究绩效评定方法中将

多质2多法矩阵演化为多质 - 多评价者矩阵。“多

质”是指被评定特质 ,“多法”是指不同的评定源 ,比

如不同的评定方法。Kavanagh 等人[10 ]将方差分析

用于分析多质2多评价者矩阵。基于评价者、被评价

者、评定特质三因素的方差分析模型 ,通过相关矩阵

计算评定过程中的各种变异成分 ,分析汇聚效度、区

分效度和评价者的光环效应。这种方法只适合于分

析大型的多质2多评价者的矩阵。Kavanagh 等人对

多质2多评价者矩阵的分析可以得出光环效应在整

个评定中的影响 ,表明的是整个评定的总体质量如
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何。但这种方法也无法排除光环效应的影响。

在管理实践中 ,一般有几名主管上司来对中层

管理人员和专业技术人员的进行评定 ,评价者人数

不多 ,如果某个评价者的误差较大 ,则对整个评定结

果影响较大。因此多质2多评价者程序中 ,若评定源

以评价者个体出现 ,那么分析评价者个体的评定误

差更有实际意义。通过比较多质2多评价者矩阵中

的异质2同评价者的相关三角中的相关系数 ,判断哪

个评价者具有较大的光环效应 ,即相关系数显著高

于其他评价者的评价者有较大的光环效应 ;同质2异
评价者的相关对角线中的相关系数则表明的是评价

者在同一特质上评定的一致程度 ,比较这些系数可

以发现可能具有“自我中心效应”的评价者。

2 　方法

研究通过对足球爱好者的访谈 ,运用关键事件

技术对前锋、前卫、后卫、守门员 4 种职务进行职务

分析获得绩效评定指标。以得出的绩效指标为评定

量表中的评价特质 ,采用Likert 六点式量表 ,量表上

的数字 1 和 6 分别代表绩效的最差和最好水平 ,其

余数字介于其间的绩效水平。每个被评定特质放在

单独的一张表上 ,每个特质下的被评价者 (队员) 随

机排列 ,对于每份量表随机排列特质顺序 ,并且在排

列顺序时不区分被评价者的职务 (场上位置) ,以排

除顺序效应。每张表上标明特质名称以及根据职务

分析整理结果得出的每个特质的评价标准。

211 　被试 　足球爱好者。

212 　评定材料 　中央电视台第五套节目直播的甲

A联赛 (重庆隆鑫 vs1 四川全兴) 上半场的比赛实

况 ;复制的甲 A 联赛录像剪辑 (约 90 分钟) 。

213 　程序 　以直播实况为评定材料的被试在直播

比赛上半场结束之后进行评定 ;以录像剪辑为评定

材料的被试随机分为两组 ,一组两人使用歪曲的评

价标准 (将绩效特质所包含的内容人为改变后形成

新的评价标准作为歪曲标准) ;另一组 6 人使用正常

标准。被试重复三次观看录像剪辑 (每次约 90 分

钟) ,每次看完之后根据场上运动员的表现以及量表

要求做出评定。

214 　数据分析 　根据以直播实况为评定材料被试

的评定结果计算各职务下对于每个被评价者的特质

之间的相关 ;根据以录像剪辑为评定材料被试的评

定结果计算评定特质间的相关系数 ,并整理为多质

- 多评价者矩阵。

3 　结 　果

根据半开放式访谈中 41 名球迷对 4 种职务的

分析 (对每一职务回答以下 4 个问题 :该位置在一支

球队中的作用 ,设置该位置的目的是什么 ;在该位置

上应该如何发挥才能发挥其作用 ,达到其目的 ,什么

样的行为有助于达到该目的 ,什么样的行为会有碍

于达到目的 ;结合具体实力来说明 ,具体分析你记忆

中的某些球员的表现并做出评价 ;请被访者对前面

提到的种种绩效行为或绩效要素按照对该位置的重

要性排序)的记录整理出凡是两人以上提到的各职

位的绩效行为 ,按照频次和重要性对各职务的绩效

行为进行归类、合并并概括出各职务的绩效特质。
表 1 　后卫绩效特质

绩效特质 该特质包含内容(评定标准)

技术娴熟 ,基本功扎实 长传准、头球好、脚头硬 ,远射、任意球技
术好

战术意识 ,默契配合 卡位准、配合默契 ,组织能力强 ,易控制比
赛节奏

心理素质 遇事不急躁 ,及时化解场上矛盾

场上作风 ,精神风貌 自信 ,敢拼抢 ,跑动积极 ,注意力集中

对抗能力 冲撞合理 ,不无畏犯规 ,善于抢点

抢断技术 出脚快、果断 ,不漏人和球

表 2 　前卫绩效特质

绩效特质 该特质包含的内容(评定标准)

技术娴熟 ,基本功扎实 脚法好 ,传球准确到位 ,远射准 ,任意球技
术好

战术意识 ,默契配合 配合默契 ,创造机会 ,助攻积极 ,站位好 ,
不粘球

心理素质 遇事不急躁 ,不无畏犯规

场上作风 ,精神风貌 敢于拼抢 ,跑动积极 ,自信

对抗能力 下脚准、狠、果断 ,有冲击力

视野开阔 ,组织攻防 协调、调度能力强 ,易控制比赛节奏

表 3 　前锋绩效特质

绩效特质 该特质包含的内容(评定标准)

技术娴熟 ,基本功扎实 射门脚法好 ,易摆脱后卫 ,善于远射、突
破 ,左右脚均衡

战术意识 ,默契配合 善于与对友配合 ,跑位积极准确 ,为队友
创造机会 ,不粘球

心理素质 心理状态稳定 ,射门冷静、沉着

场上作风 ,精神风貌 积极跑动、穿插 ,有信心、有激情 ,敢于突
破

对抗能力 有冲击力

捕捉战机 ,创造机会 把握机会 ,门前抢点、争顶、就地反抢 ,射
门意识好

门前冷静、果断 临门一脚不慌、射门果断 ,善于补射

在对各职务绩效特质的概括中 ,凡是属于队员

个人素质的指标 ,如后卫的“速度 ,转身灵 ,高大 ,判

断力”等 ,以及含义过于概括或模糊或难以通过行为
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进行判断的指标 ,如前锋的“灵感、创造性 ,个人魅

力 ,天分”等 ,均未被概括入绩效特质。而“心理素

质”,“场上作风、精神面貌”虽然不是具体行为 ,但单

独将“心理素质”作为绩效表现的人数较多 ,使得该

特质很突出 ;“场上作风 ,精神风貌”应属于“关系绩

效”,是与职务奉献、人际促进有关的绩效[11 ,12 ] ,因

此将“心理素质”、“场上作风、精神风貌”作为单独绩

效特质。
表 4 　守门员绩效特质

绩效特质 该特质包含内容(评定标准)

基本技术 扑球稳、技术简洁、实用 ,能处理各种球 ,
球性好

把握出击时机 出击时机准 ,活动范围大 ,站位恰当

心理素质 心理素质稳定 ,沉着冷静 ,状态稳定

场上作风 ,精神风貌 敢扑 ,精神集中 ,自信 ,处理球果断

组织后卫攻守 与后卫配合好 ,考虑全局 ,组织进攻

据 45 名被试观看现场直播后对 7 名后卫 ,9 名

前卫 ,4 名前锋 (因守门员人数太少而未作评定) 评

定的结果计算各职务下对于每个被评价者的特质之

间的相关 ,若某被评价者的特质之间的相关系数多

数大于 0140 则剔除该被评价者的数据 ,用剔除某些

被评价者之后的数据计算各职务的各特质间的相关

系数。

后卫、前卫、前锋特质相关计算中分别剔出 1

名、4 名、1 名被评价者。研究中所开发的评定量表

是在评定项目下评运动员 ,每一评定项目单放在一

张纸上并且随机排列 ,每一评定项目下的被评定者

也随机排列 ,这样就排除了顺序效应对评定结果的

影响 ,表 5、6、7 中显示的后卫、前卫、前锋各职务下

各特质间的相关 ,是各评价者平均评定结果间的相

关。Kenny 等人[13 ]通过数学模型分析认为平均评

定特别是大样本的平均评定的确能够减小相关偏

差。研究样本均大于 30 ,因而所得平均评定结果具

有较小的相关偏差 ,因而将各职务下各特质之间的

相关作为特质之间相关的基础值是合理的。也就是

说显著大于相应表中相关系数的评定结果则具有光

环效应。

据两组共 8 名被试重复 3 次看完录像剪辑后对

45 名后卫、42 名前卫 ,33 名前锋 (每次评 15 名后

卫、14 名前卫、11 名前锋)的评定结果计算每种职务

下评定特质之间的相关系数并整理为多质2多评价

者矩阵 (如附录 1 后卫多质 - 多评价者矩阵) 。表中

两竖线间的三角内表示的是异质 - 同评价者相关系

数 ,通过不同三角内数据的比较可以确定具有较大

光环效应的评定者 ;表中黑体数字表示同质 - 异评

价者相关系数 ,通过比较这些数据确定评定者是否

存在自我中心效应。

将各职务下的异质 - 同评价者相关系数以及各

特质间的基础相关系数 (表 5、6、7) 转换为 Fisher z

值 ,并进行配对 t 检验 ,结果如表 8 所示。
表 5 　后卫特质相关系数

特质 1 2 3 4 5

1 技术娴熟 ,基本功扎实
2 战术意识 ,默契配合 0133
3 心理素质 0111 0123
4 场上作风 ,精神风貌 0127 0116 0128
5 对抗能力 0134 0132 0119 0127
6 抢断技术 0138 0126 0120 0142 0137

表 6 　前卫特质相关系数

特质 1 2 3 4 5

1 技术娴熟 ,基本功扎实
2 战术意识 ,默契配合 0135
3 心理素质 0136 0134
4 场上作风 ,精神风貌 0128 0134 0126
5 对抗能力 0126 0135 0134 0149
6 视野开阔 ,组织攻防 0149 0143 0138 0136 0129

表 7 　前锋特质相关系数

特质 1 2 3 4 5 6

1 技术娴熟 ,基本功扎实
2 战术意识 ,默契配合 0148
3 心理素质 0139 0140
4 场上作风 ,精神风貌 0129 0144 0137
5 对抗能力 0136 0138 0134 0125
6 捕捉战机 ,创造机会 0147 0139 0143 0150 0136
7 门前冷静、果断 0136 0129 0153 0118 0143 0142

表 8 异质 - 同评价者相关系数 t 检验值

评价者 1 2 3 4 5 6 7 8

后卫 2137 3 3129 3 3 1210 3 3 2154 3 - 0152 1112 8122 3 3 9155 3 3

前卫 1171 3106 3 3 5137 3 3 2181 3 3 2172 3 3104 3 3 8143 3 3 3180 3 3

前锋 0151 3122 3 3 3102 3 3 8177 3 3 0144 3180 3 3 7113 3 3 7193 3 3

注 : 3 表示 p < 0105 ; 3 3 表示 p < 0101。

表 9 　异质 - 同评价者相关系数 Fisher z 值平均数

评价者 1 2 3 4 5 6 7 8

后卫 0141 0161 0180 0140 0127 0135 0172 0164

前卫 0144 0154 0172 0158 0148 0149 0170 0162

前锋 0144 0164 0162 0189 0143 0156 0174 0181
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据表 8 中 t 值及其显著性水平可知对于后卫评

价者 2、3、7、8 ,对于前卫评价者 2、3、4、6、7、8 ,对于

前锋评价者 2、3、4、6、7、8 的异质 - 同评价者相关系

数与基础相关系数在 0101 水平上存在显著性差异。

将各职务下的异质 - 同评价者相关系数转换为

Fisher z 值并求平均数 ,结果如表 9 示。

表 9 表明对于后卫评价者 2、3、7、8 ,对于前卫

评价者 2、3、4、6、7、8 对于前锋评价者 2、3、4、6、7、8

的评价结果平均值较大 ,根据研究假设这些评价者

在不同职务下具有较大的光环效应。

应用 Excel 中的 Fisher 函数将同质2异评价者

相关系数转化为 Fisher z 值并在 SPSS 统计软件包

中进行 Fisher z 值间的 t 检验 ,如附录 2 后卫同质 2
异评价者相关系数 t 检验值。

根据研究假设 ,歪曲祖被试 7、8 与正常组被试

间的同质2异评价者相关系数与正常组被试间的同

质2异评价者相关系数存在显著性差异 ;而被试 7、8

间的同质2异评价者相关系数与正常组被试间的同

质2异评价者相关系数不存在显著性差异 ,但表中数

据并不完全支持该假设。对附录 2 中数据的进一步

的统计结果表明对于后卫这一职务评价者 3、8 之间

的同质2异评价者相关系数与其他 74 %的同质2异评

价者相关系数至少在 0105 水平存在显著性差异 ,这

说明评价者 3、8 之间对评定特质的理解相对于整体

存在不一致。根据相同的分析 ,对于前卫这一职务 ,

评价者 1、2 (与其他 52 %同质2异评价者相关系数至

少在 0105 水平存在显著性差异) ,3、4 (与其他 59 %

同质2异评价者相关系数至少在 0105 水平存在显著

性差异) ,4、5 (与其他 52 %同质2异评价者相关系数

至少在 0105 水平存在显著性差异) , 6、8 (与其他

52 %同质2异评价者相关系数至少在 0105 水平存在

显著性差异)之间对评定特质的理解相对于整体存

在不一致。对于前锋这一职务 ,评价者 2、4 (与其他

52 %同质2异评价者相关系数至少在 0105 水平存在

显著性差异) ,3、6 (与其他 63 %同质2异评价者相关

系数至少在 0105 水平存在显著性差异) ,4、7 (与其

他 56 %同质2异评价者相关系数至少在 0105 水平存

在显著性差异) ,3、5 (与其他 52 %同质2异评价者相

关系数至少在 0105 水平存在显著性差异)之间对评

定特质的理解相对于整体存在不一致。

统计不同职务下同质 - 异评价者相关矩阵中相

关系数 > = 0140 的数据所占百分比 ,结果如表 10

所示 ,百分比表示不同评价者对某一评价特质评价

的一致性水平 ,百分比越高一致性越高。

表 10 　异质2异评价者相关系数的数量分析 ( %)

特质 1 2 3 4 5 6 7

后卫 18 54 14 54 32 46

前卫 43 39 32 21 7 39

前锋 46 75 61 71 25 21 32

将正常组与歪曲组各职务下不同特质上的同质

2异评价者相关系数进行配对 t 检验 ,结果如表 11

所示。数据表明 ,对于后卫评价者在特质 5 上表现

出自我中心效应 ;对于前卫 ,评价者在特质 1 上表现

出自我中心效应 ;对于前锋 ,评价者在特质 3 上表现

出自我中心效应。
表 11 　两组间不同特质上同质2异评价者

相关系数 t 检验值

特质 1 2 3 4 5 6 7

后卫 - 1103 - 1134 - 0199 - 0167 - 2108 3 - 0132

前卫 2171 33- 1132 - 0155 - 0121 - 0152 - 1105

前锋 0141 - 0135 - 2103 3 0106 - 0175 - 0152 - 1125

注 : 3 表示 p < 0105 ; 3 3 表示 p < 0101。

4 　讨 　论

关键事件技术是侧重于职务行为重要性的职务

分析方法。足球运动中运动员的表现直观地显现在

赛场上 ,因此关键事件技术适合描述其职务行为并

进一步确定其绩效特质。此外 ,在概括绩效特质时

是以职务行为为基础 ,按照行为的性质异同和频次

概括的 ,并且在访谈时问题也集中在职务绩效表现

上 ,因而量表中所用的职务绩效特质能够代表职务

的绩效特征。在量表制定过程中 ,将各职务评定特

质随机排列并且将各特质下的被评价者随机排列 ,

这样主要是为了排除顺序效应。特质顺序排列的随

机性可以使得相邻特质之间的较高相关得以相互抵

消。

由表 9 可以看到对于后卫这一职务 ,评价者 2、

3、7、8 的评价结果平均值较大 ,这种偏差在对各职

务的任职者的评定中表现的完全一致。据假设则认

为评价者 2、3、7、8 具有较大的光环效应。由表 8 中

数据可知评价者 2、3、7、8 的评定结果在 0101 水平

上与期望值存在显著性差异 ,根据对基础相关系数

的分析可知评价者 2、3、7、8 对于后卫的评价结果存

在光环效应 ( p = 0101) 。根据相同的分析可知 ,对

于前卫 ,评价者 2、3、4、6、7、8 的评价结果存在光环

效应 ( p = 0101) ;对于前锋 ,评价者 2、3、4、6、7、8 的

评价结果存在光环效应 ( p = 0101) 。此外可以看出 ,
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评价者 2、3、7、8 的评定结果在后卫、前卫、前锋三种

职务上均存在光环效应 ( p = 0101) ;而评价者 1、5

评价结果对于三种职务均不存在光环效应 ( p =

0101) 。这说明 ,评价者是影响光环效应的重要因素

之一。而在数据分析过程中发现评价者对高水平的

运动员的评价结果之间的相关高于对一般运动员的

评价结果之间的相关 ,这说明被评者也是影响光环

效应的一重要因素。这一结果与 Murphy 等人[14 ]

的结论相一致。

由前文分析可知对于后卫这一职务评价者 3、8

之间对评定特质的理解相对于整体存在不一致。对

于前卫这一职务 ,评价者 1、2 ,3、4 ,4、5 ,6、8 之间对

评定特质的理解相对于整体存在不一致。对于前锋

这一职务 ,评价者 2、4 ,3、6 ,4、7 ,3、5 之间对评定特

质的理解相对于整体存在不一致。此外由表 10 可

知 ,对于后卫这一职务评价者在特质 1、特质 2 上存

在较低的一致性 ;对于前卫这一职务 ,评价者在特质

4、特质 5 上存在较低的一致性 ;对于前锋这一职务 ,

评价者在特质 5、特质 6、特质 7 上存在较低的一致

性。总之 ,个别评价者之间对于评价特质的理解在

总体上存在差异 ;所有评价者之间则在个别特质理

解上存在较大的差异。

由表 11 可知 ,对于后卫这一职务两组评价者之

间在特质 5 上存在显著性差异 ;对于前卫这一职务

两组评价者在特质 1 上存在显著性差异 ;对于前锋

这一特质两组评价者在特质 3 上存在显著性差异 ,

这些差异表明歪曲组与正常组评价者之间对该特质

的理解的不一致。而在实验实施时的确对于两组被

试给予不同的评价标准 ,这说明实验结果在个别特

质上与预期相一致 (歪曲组与正常组评价者在整体

上存在显著性差异) ,也就是说歪曲组评价者表现出

自我中心效应。值得指出的是 ,两组间差异未表现

在整体上而是表现在个别特质上 ,这有可能是因为

给出的其他特质的歪曲的标准本身在评价者的理解

上不存在显著性差异。总之 ,在不同职务的个别特

质上评价者表现出自我中心效应。

以上的分析中认为被评价者是影响光环效应的

因素之一 ,而本研究中在选择被评价者时并未考虑

这一点。另外 ,评价者的自我中心效应没有体现在

整体特质上而体现在不同职务的个别特质上可能是

由于给出的歪曲特质标准在评价者的理解上并未达

到与一般解释的显著性差异 ,因而在今后研究中应

对歪曲标准进行预测验以确认给出的标准与正常标

准在评价者整体理解上是否存在显著性差异。

5 　结 　论

(1)多质2多评价者矩阵可以直观显示评价者的

光环效应 ;评价者与被评价者是影响光环效应的重

要因素。

(2)通过分析多质2多评价者矩阵可以看出评价

者在不同职务的个别特质上存在自我中心效应。
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THE MULTITRAIT2MULTIRATER APPROACH TO

ANALYSING RATING BIASES

Li Feng , Wang Erping , Zhang Fusong
( Institute of Psychology , the Chinese Academy of Sciences , Beijing 100101)

Abstract

This research used the multit rait2multirater matrix to analyze two kinds of bias : halo effect and egocen2
t ric effect1 Professional football players were rated in this research1 The performance traits of four different

positions were obtained using Critical Incident Technique1 The basic correlation coefficient was the correla2
tion among position traits rated by 45 subjects after watching one football match1 Eight subjects who were

divided into two groups watched part of one cassette while part of them changed their rating standard1 The

correlation coefficients among the rating results of each trait were computed and then sorted into a multit rait2
multirater matrix1 The result showed that halo effect could be identified explicitly in multit rait2multirater

matrix , and the raters showed egocentric effect in some specific traits of different positions1

Key words 　performance appraisal ,halo effect ,ego2centric effect ,multit rait2multirater matrix.
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