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地位感知研究综述与展望
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摘　要：　随着地位研究的兴起，相关研究已经不再局限于社会学领域，越来越多其他领域的学者

开始探讨地位在本领域的影响。当研究微观视角下的个体行为时，地位感知这一概念更能准确描

述个体当时主观感受到的自己所处地位。但是目前国内学者对地位感知的认识还不够清晰，所以

难以深入探讨地位感知在组织情境下的运用。基于此，文章通过梳理大量文献，从地位感知的内

涵、测量、前因变量（人口统计特征、人格特质、自我价值感知）和结果变量（员工建言、离职倾向、创

造性产出或创新行为、组织公民行为）等方面进行了综述，并对未来的研究进行了展望。
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　　俗话说：“有人的地方就有江湖，有江湖的地方

就会分三六九等。”地位（Ｓｔａｔｕｓ）是人们在生活中绕

不开的话题，大家总会有意无意地去比较自己与他

人的方方面面。实际上，几乎在所有类型的人类社

会集群中都存在基于地位的群体成员等级划分

（Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ．，２００１）。地位会影响到人们的意

识和行为（Ｃｈｅｎｅｙ＆Ｓｅｙｆａｒｔｈ，２００８；Ｃｌｏｕｔｉｅｒｅｔ

ａｌ．，２０１６；Ｆｉｓｋｅ，２０１０；Ｈａｌｅｖｙｅｔａｌ．，２０１２），正

所谓“在其位，谋其政”，处于更高地位的人们一般会

表现出更强的自我管理意识，期望向外界展现更好

的形象（Ｍａｎｅｒ＆Ｋｅｎｒｉｃｋ，２０１０）。当然，现有研究

也发现处于高地位的人们通常会比处于低地位的人
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们享受更多的特权和更少的约束（Ｍａｇｅｅ＆ Ｇａｌｉｎ

ｓｋｙ，２００８；Ｐｉａｚｚａ＆Ｃａｓｔｅｌｌｕｃｃｉ，２０１４；Ｒａｖｌｉｎ＆

Ｔｈｏｍａｓ，２００５）。如今，随着地位研究的兴起，相关

研究已经不再局限于社会学和心理学领域，越来越

多其他领域的学者开始探讨地位在本领域的影响，

例如教育学、管理学、竞技体育等。

尽管从宏观层面上看，地位可以保持相对稳定，

个体所处的社会等级不会频繁变化，但是从微观层

面上看，个体根据具体情境所感知到的地位却是不

断变化的，并且人们更加关心自己在身处的“小圈

子”中的相对地位（金晓彤等，２０１７）。例如，研究表

明即使个体知晓存在比自己地位更高或更低的人，

也只有当和这些人直接接触时，他们的地位感知才

会被唤起和强化（Ｆｒａｎｋ，１９８５）。因此，当研究微观

视角下的个体行为时，地位感知（ＰｅｒｃｅｉｖｅｄＳｔａｔｕｓ）

这一概念更能准确描述个体当时主观感受到的自己

所处地位。本文着重于梳理研究员工地位感知的相

关文献，以期理清这些研究之间的逻辑关系。

本文首先介绍了地位感知这一概念的基本内

涵，辨析地位感知与其他概念的关系。其次回顾了

目前地位感知的测量方法。第三，阐述了地位感知

的前因变量，主要是人口统计特征、人格特质、自我

价值感知等因素对地位感知的影响。第四，介绍了

地位感知与员工建言、离职倾向、创造性产出或创新

行为、组织公民行为等结果变量的关系。最后，本文

对地位感知未来的研究方向提出了几点建议。

１　地位感知的内涵

１．１　地位感知的定义

Ｓｅｅｍａｎ和Ｂｅｒｋｍａｎ（１９８８）认为，地位感知基于

个体的主观评价，是指员工个体通过自己的主观感

受来判断自己在组织中可能处于的相对位置，一般

来说针对于组织中的非正式地位。在此基础上有些

学者进一步探讨，认为员工个体的主观评价也会来

自感受到的组织内其他成员如何看待自己以及对待

自己的态度和方式。例如，自己受到其他成员尊重

或者敬佩的程度（Ｂｌａｄｅｒ＆ Ｃｈｅｎ，２０１２；Ｈａｙｓ＆

Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ，２０１５），自己在组织中的声望和影响力

（Ｃｈｅｎｅｔａｌ．，２０１２；Ｄｕｇｕｉｄｅｔａｌ．，２０１２），自己获

得组织支持的程度（Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ．，２００１）等。通

常来说，员工感受到上文所述因素的程度越高，他越

倾向于认为自己在组织中处于一个较高的地位。

可以看到，以往研究中有关地位感知的概念定

义还是比较统一的，首先全部承认它是一种主观评

价，其次基本认为地位感知是个体内心自我判断加

上受到相关他人（如同事）行为的影响的总和。部分

学者会在地位感知具体受他人哪些行为影响方面产

生分歧，但是对于总体定义没有较大影响。

１．２　地位感知与相关概念的关系

在具体了解地位感知的概念后，我们可以分辨

出地位感知与其他部分相似概念之间的差异。本文

主要辨析组织情境下地位感知与阶层、权力、声誉、

受欢迎度四个概念之间的关系。

１．２．１　地位感知与阶层的关系

不可否认，组织阶层的确对员工的组织地位感

知产生很大影响，而且和组织地位感知的其他影响

因素（如领导力、职责、胜任力等）也有一定关系

（Ｆｉｓｋｅ，２０１０；Ｈｕｍｐｈｒｅｙ，１９８５；Ｓａｎｄｅｅｔａｌ．，

１９８６），但两者并不能画等号，虽然人们也常会用某

员工的正式职位既指示其所在的组织阶层，又作为

其组织地位的象征（Ａｑｕｉｎｏｅｔａｌ．，１９９９；Ｄｒｉｓｋｅｌｌ

＆Ｓａｌａｓ，１９９１）。组织阶层很大部分是由员工的知

识、技能、能力、努力等决定的，常以职称或者组织结

构图的形式表现，而员工地位感知除了会判断自己

所在的组织阶层以外，还会受到其他因素的影响，例

如组织是否存在性别歧视、种族歧视、年功序列等情

形（Ｆｏｌａｄａｒｅ，１９６９；Ｎｅｅｌｅｙ，２０１３）。因为个体的人

口统计学特征是天生的、无法更改的，所以如果组织

存在上述情形，个体的组织地位感知是很难做到不

受影响的。

１．２．２　地位感知与权力的关系

权力是指个人能够通过提供或扣留资源、实施

惩罚等方式改变他人的行为、态度和感觉的相对能

力（Ｋｅｌｔｎｅｒｅｔａｌ．，２００３）。权力产生的资源可能包

括奖励和其他期望的积极结果，或者是人们希望避

免的惩罚和消极后果。权力是最容易与地位混淆的

概念（Ｂｌａｄｅｒ＆Ｃｈｅｎ，２０１４）。尽管两者一般是相

关的，有时甚至可以互换使用（Ｂｒｅｗｅｒ＆ Ｂｒｏｗｎ，

１９９８），但它们在概念上是不同的。权力通常来源于

一个客观的、结构性的、能够控制有价值资源的位

置，而地位则是一种由他人赋予个体的、主观的特

质。员工可以拥有没有地位的权力（例如一个控制

着ＣＥＯ日程的行政助理）或没有权力的地位（例如

一个没有被正式授权的首席财务官）。因此，员工地

位感知会受到自己所感受到的拥有权力大小的影

响，但不完全等同于其自身拥有的权力。

１．２．３　地位感知与声誉的关系

声誉是指个体随着时间推移而产生的身份感

知，反映了突出个人特征、成就、投射形象和行为的复

杂组合（Ｆｅｒｒｉｓｅｔａｌ．，２００３）。声誉和地位往往是有相
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互关系的，有良好声誉的人更有可能享有较高的地位

（Ｈｏｃｈｗａｒｔｅｒｅｔａｌ．，２００７）。但是两个概念在基本方

面有所不同，地位是对个体整体情况的评估，而声誉

则针对某个特定的特征或行为。换句话说，人们在特

定领域拥有声誉，而且可能拥有许多不同领域的声誉

（Ｆｅｒｒｉｓｅｔａｌ．，２００３）。例如，员工可能被同时认为业

绩表现好、帮助他人，但总是迟到。因此，声誉是基于

个体特定的过往行为进行评价的，而且通常基于单一

的行为倾向。而地位感知则更加全面，是基于个体的

整体行为进行评价的，而且包括个人自我评价和感知

到的他人主观评价两部分。

１．２．４　地位感知与受欢迎度的关系

受欢迎度是指同事对员工的普遍接受程度

（Ｓｃｏｔｔ＆Ｊｕｄｇｅ，２００９），与地位有一些概念上的重叠。

一方面，不难想象一个地位高的员工也很受欢迎。另

一方面，社会认可与声望之间存在着明显的概念上的

区别（Ｓｃｏｔｔ，２０１３）。例如，一个地位低的员工也可能

被认为很受欢迎，仅仅是因为他们讨人喜欢（Ｓｃｏｔｔ＆

Ｊｕｄｇｅ，２００９）。相应地，地位高的员工如果是以牺牲

他人为代价来提升自己的地位，就会变得不受欢迎。

因此，员工无法完全根据自己的受欢迎程度来判断自

己所处的地位，地位感知与受欢迎度之间可能有一定

关系，但这种关系可能是多变的。

通过上面的分析，可以看出地位感知与阶层、权

力、声誉、受欢迎度之间都有些概念上的重叠，但本

质上又并不相同。员工地位感知是通过全面的、多

角度的感觉判断自己在组织中所处的地位，不会完

全依赖于任何一方面。

２　地位感知的测量

虽然学者们在地位感知概念的定义上基本形成

了统一意见，但是针对如何测量地位感知暂时还没

有一个经过多次验证的成熟研究出现。当研究组织

地位感知时，一些学者甚至只依赖于一个问题项，例

如“我目前在小组中有很高的地位”（Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔ

ａｌ．，２００６）。也有些学者采用相类似的变量作为替

代，例如组织等级（Ｂｏｍｍｅｒｅｔａｌ．，２００５）、管理责任

（Ｍａｒｔｉｎｅｔａｌ．，２００６）、社会资本（Ｂｅｌｌｉｖｅａｕｅｔａｌ．，

１９９６）等。当然，也有很多学者尝试采用多个题项来

衡量地位感知，但大部分量表没有经过严格的心理

测试，并且各个量表侧重衡量的内容也不太一致。

例如，有些量表侧重于尊重、声望等方面的因素

（Ｄｉｅｋｍａｎｎｅｔａｌ．，２００７），有些量表则强调重要性

和影响力等因素（Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ．，２０１２）。

基于上述情形，Ｄｊｕｒｄｊｅｖｉｃ和她的同事（２０１７）

开发了测量工作场所情境下地位感知的量表

（ＷｏｒｋｐｌａｃｅＳｔａｔｕｓＳｃａｌｅ），分别用５个题项进行七

点量表测量，５个题项分别是“我在组织中有很高的

声望”“我在组织中拥有很高的地位”“我在组织中占

据着一个受人尊重的位置”“我在组织中的地位是有

威望的”“我在组织中拥有很高的卓越性”。

某些社会学领域的学者也会利用实验设计来操

纵被试者地位感知水平。例如，金晓彤等（２０１７）通

过在实验中谎报被试者在组织内的地位水平来操纵

被试者的自我地位感知。感知地位提升组中，被试

者会被告知“根据测验结果他们是同学公认的在班

级中地位处于高水平的人”，而感知地位威胁组的被

试者们则会被告知“他们是同学公认的在班级内占

据低地位的人”。

综上所述，目前研究者们测量地位感知的主要

方法还是问卷调查法（以自我报告为主），尚未出现

一个公认的经过多次验证的成熟量表，但是部分学

者已经开始尝试弥补这方面的研究不足。当然，采

用自我报告法来测量地位感知，也存在一定的局限

性，例如自我报告偏差等问题仍有待解决。除了自

我报告法以外，地位感知还可以用实验研究法进行

操纵，但是目前运用的范围还较窄。未来研究中，关

于地位感知的测量方法还有待进一步的探讨和

检验。

３　地位感知的前因变量

地位感知的影响因素研究主要是基于地位特征

理论（ＳｔａｔｕｓＣｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓＴｈｅｏｒｙ）进行的（Ｂｅｒｇｅｒ

ｅｔａｌ．，１９７２），更多关注个体层面的影响因素。该

理论认为某些外部地位特征会影响到组织成员对自

己及他人组织地位的感知。也就是说，如果不存在

其他相关信息，或者其他相关信息没有显著差异时，

拥有更高外部地位特征的人会在组织中更有竞争

力，因此他们也倾向认为自己在组织中的地位更高。

以往研究主要聚焦于人口统计特征、人格特质、自我

价值感知等因素对地位感知的影响。

３．１　人口统计特征

人口统计特征（如性别、年龄、种族等先天因素）

与地位感知之间的关系，一般与某些社会固有观念

或偏见形成的普遍性期待有关（Ｃｏｈｅｎ＆ Ｒｏｐｅｒ，

１９７２），即刻板印象。例如，年长员工会倾向于认为

自己比年轻员工在组织中的地位高，即使两人在其

他方面的特征（如职级、业绩表现等）几乎一致。这

是因为社会观念普遍认为年长者经验更丰富、能力

更强，应该占据更高的组织地位。同样地，从性别视
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角来看，女性员工往往会在职业生涯中遭遇更大的

阻力，如果她们想要达到和男性员工一样的组织地

位，通常要付出更多的努力，这导致男性员工在组织

中更容易占据较高的组织地位（Ｈａｙｓ＆ Ｂｅｎｄｅｒ

ｓｋｙ，２０１５）。因此，男性员工的自我地位感知往往

也会比女性员工更高。从种族视角来看，早期研究

主要聚焦于美国白人与黑人之间的种族地位差异。

相较美国黑人，白人可以轻松获得更好的工作机会，

职场晋升时也不易遭受歧视，从而普遍比黑人拥有

更高的组织地位。因此，白人员工的自我地位感知

往往也会比黑人员工更高。这些影响一般都是经过

长时间的潜移默化形成的，带有一定的社会偏见和

刻板印象，且不易被个体察觉，很难改变。

３．２　人格特质

学者研究表明，大五人格中外向性更高的个体

一般更加健谈，乐于与外界沟通，因此更容易向外界

展现出自己的优势和能力，更容易获得组织内其他成

员的支持和拥戴，而这些也会使得该个体认为自己在

组织中拥有更高的地位（Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ．，２００１；

Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ＆Ｓｈａｈ，２０１３）。与之相反，大五人格中神

经质更高的个体则容易表现出情绪波动，遇事更易退

缩，不被组织其他成员认可，进而使得该个体更加感

受到自己在组织中的地位水平很低（Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ＆

Ｓｈａｈ，２０１３）。另外，宜人性较高的个体通常拥有更

好的合作能力，而尽责性较高的个体会负责任地完成

自己承接的任务，两者都会使得个体在组织内更易被

接纳和信任，进而感受到自己在组织中地位水平的提

升（Ｃｈｅｎｇｅｔａｌ．，２０１０）。目前关于开放性与组织地

位感知间关系的研究还较少。

３．３　自我价值感知

研究表明个体的自我价值感知也是影响地位感

知水平的重要因素。自我价值感知可以理解为个体

对于自身价值的认可和喜爱程度。当人们自我价值

感知较低的时候，他们倾向于认为自己没有值得被

他人认可的价值，在组织中就应该处于很低的地位

水平。同时，因为自我价值感知较低，他们在与他人

的日常沟通与交往中也会表现出不自信，很难获得

组织内其他成员的认可，这更加印证了他们自己原

先的判断，进一步降低了他们感受到的自己在组织

中的地位水平。相应地，当人们自我价值感知较高

的时候，会产生正向循环，进一步提高他们感受到的

自己 在 组 织 中 的 地 位 水 平 （Ａｎｄｅｒｓｏｎｅｔａｌ．，

２０１２）。

由上可知，目前地位感知的影响因素研究主要

还是聚焦在个体层面因素，但是对于组织情境下可

能存在的一些前因变量研究不足。另外，个体层面

前因变量的研究也主要集中于西方国家，因为文化

差异对于个体的影响还是比较显著的，所以其研究

结果是否完全适用于中国文化背景，还有待进一步

验证。

４　地位感知的结果变量

自从管理学领域的学者们开始接触地位感知研

究，他们就一直致力于探讨地位感知在组织情境下

可能产生的影响。目前研究比较集中于地位感知对

员工建言行为、离职倾向、创造性产出或创新行为、

组织公民行为等的影响。

４．１　对员工建言行为的影响

员工建言行为是指当员工遇到工作中相关问题

时，他会主动自发地向组织提出自己的想法和建议

来尝试解决问题（Ｍｏｒｒｉｓｏｎ，２０１１）。这并不是工作

本身对于员工的要求，而是员工自愿产生的角色外

行为。骆元静等（２０１７）研究发现员工在组织中的地

位感知会对员工建言行为有显著的积极作用。这可

能有两个方面的原因，一是员工建言行为是有潜在

风险的，如果个人建议对组织产生了负面影响，可能

会导致自己被组织其他成员埋怨，受到组织或上级

惩罚，因此员工不会贸然产生建言行为。而当员工

组织地位感知较高时，他会认为自己在组织中拥有

一定的话语权，是受到上级和同事信任的。因此，他

会有足够的安全感来进行建言，内心会认为即使自

己的建言产生了负面影响，上级和同事也不会怪罪

于他，会认为至少他的出发点是好的（Ａｍａｂｉｌｅ，

１９８８）。二是员工建言行为转化为组织实际措施需

要员工拥有足够多的资源支持，否则只能是一纸空

谈（Ｄｅｔｅｒｔ＆Ｂｕｒｒｉｓ，２００７）。如果员工有较高的组

织地位感知，至少能体现该员工在组织中是有一定

威望和影响力的，是受到组织其他成员尊重的。因

此，高地位感知的员工会认为自己的建言被大家接

受的可能性更高，会获得更多的组织资源支持，更有

可能转化为组织的实际措施（Ｇｏｎｇｅｔａｌ．，２００９）。

４．２　对员工离职倾向的影响

员工离职倾向是指员工由于多种主客观原因产

生想要离开组织的想法（Ｐｒｉｃｅ，２００１）。研究表明员

工的组织地位感知和员工离职倾向间呈负相关关

系，员工组织地位感知越高，越不容易产生离开组织

的想法（单红梅等，２０１５；Ｔｙｌｅｒ＆Ｂｌａｄｅｒ，２００３）。

根据社会交换理论，当员工感知到自己在组织中的

地位符合甚至超过自己的预期时，会对组织产生更

多的责任感，回报组织对自己价值的认可，因此相应
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地也会降低自己的离职倾向。Ｆｕｌｌｅｒ等（２００６）就发

现如果员工在组织中能够得到高度的认可，被赋予

很高的组织地位，就会认为自己对于该组织是非常

有价值的，从而倾向于一直留在该组织中积极表现，

即有着较低的离职倾向。

４．３　对员工创造性产出或创新行为的影响

员工创造性产出或创新行为是指员工提出新颖

的且有利于组织业绩提高的方法、思想、产品或服务

的行为（Ｈｓｕ＆Ｆａｎ，２０１０）。研究发现员工的组织

地位感知会对员工创造性产出或创新行为有显著正

向影响，即个体感知到的组织地位越高，越可能做出

创造性产出或创新行为（骆元静等，２０１７；刘志强等，

２０１５）。根据前文的研究回顾我们可以总结得出，当

员工组织地位感知较高时，一般能够发现三个特征：

①员工个体对自己的评价较高，认为相比较组织内

其他成员，自己的工作业绩或能力更强，能够与较高

的组织地位相匹配；②员工个体在组织中能够感受

到组织其他成员对自己的尊重，自己拥有一定的威

望和影响力（Ｂｕｎｄｅｒｓｏｎ，２００３）；③员工个体能够感

受到自己在组织中可以获得足够的组织支持。这三

点都有利于员工创造性产出或创新行为的发生。

第一，员工认为相比较组织内其他成员，自己的

工作业绩或能力更强，这说明他对自己的能力有自

信，至少有组织内中等偏上的专业储备。员工能够

做出创造性产出或创新行为的前提就是该员工具备

足够的能力和专业知识。只有当员工从新手变成专

家后，他才能真正了解什么样的创新是对工作、对组

织有意义的。第二，在组织中受他人尊重、拥有一定

威望和影响力的个体通常会有更多与他人接触交流

的机会。在与他人交流的过程中，员工可以了解其

他人所在领域的信息，通过大量的信息交换产生信

息获取优势（Ｃｉａｌｄｉｎｉ，１９８９），使得员工更容易在整

合大量信息的过程中产生创新行为。第三，如果员

工可以获得足够的组织支持，就有利于员工将萌生

的创新想法落实为组织实际措施。受到创新想法可

以转化为实践的诱惑，员工也更愿意思考对组织有

意义的创新办法，从而促进员工创造性产出或创新

行为的发生。

４．４　对员工组织公民行为的影响

员工组织公民行为是指不在正式合约规定和赏

罚范围之内，员工自主决定且有利于组织整体的非

正式行为（Ｓｍｉｔｈｅｔａｌ．，１９８３）。研究表明，员工的

组织地位感知和员工组织公民行为间呈正相关关

系，即员工组织地位感知越高，越可能产生组织公民

行为（Ｔｙｌｅｒ＆Ｂｌａｄｅｒ，２００３）。根据社会交换理论，

当员工感知到自己在组织中的地位符合甚至超过自

己的预期时，会对组织产生更多的责任感，回报组织

对自己价值的认可，因此相应地也会增加自己的组

织公民行为。沈伊默（２００７）就通过研究发现组织地

位感知可以通过组织认同的中介作用，对个体的组

织公民行为产生间接的影响。

５　未来的研究方向

尽管“地位”在社会学和心理学领域内已经过长

时期的研究，但地位感知在管理学领域内还是一个

移植过来的较新的概念，国内外学者对地位感知的

认识并未完全达成统一。本文认为学者们未来可以

尝试探索以下几个方面的研究。

５．１　探索地位感知的测量方法

目前针对如何测量地位感知的研究还较少，暂

时还没有一个经过多次验证的、被国内外学者完全

认可的成熟量表出现。尽管也有部分学者尝试了开

发量表来衡量地位感知，但大部分量表没有经过严

格的心理测试，并且各个量表侧重衡量的内容也不

统一。未来，研究者可以首先明确个体地位感知的

形成机制，探索个体在感受自己的组织地位时会考

虑哪些因素，尽量明晰其中的“黑箱”机制。基于地

位感知形成机制的研究结果，学者们可以统一量表

着重衡量的内容，划分地位感知的衡量维度，在此基

础上开发相应量表。当然，学者也可以从现有的量

表入手，通过更多的实证研究验证现有量表的信效

度，寻找最适合组织情境下地位感知研究的量表。

此外，因为采用自我报告法测量的变量都很难回避

自我报告偏差等的问题，所以学者还可以尝试用实

验研究法进行操纵，总结形成一套比较规范、易复制

的方法。

５．２　探索地位感知组织层面的前因变量

目前地位感知的影响因素研究局限于个体层

面，建议学者可以关注组织层面的影响因素研究，比

如组织支持、组织文化等。

１．根据地位感知的内涵，我们可以发现组织支

持程度也是个体在衡量自己所处地位时考虑的一个

重要因素。组织为员工提供支持代表了组织对该员

工价值和贡献的重视，根据社会交换理论，这相当于

“组织对个人先做出了承诺”，一定程度上也可以反映

该员工在组织中的重要性。因此，当员工感知到较高

的组织支持时，特别是和组织内其他成员相比更高的

组织支持时，会倾向于认为自己在组织中的地位较

高，能够掌握一定的资源和话语权。也就是说，组织

支持与员工地位感知之间应该是正相关关系。
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２．组织文化也是一个可能影响员工地位感知

的重要因素。比如，在一个高权力距离导向的组织

中，组织地位森严，地位和权力等挂钩会非常严重。

如果员工没有获得期望中的权力，很有可能过分低

估自己在组织中的地位。又比如，服务型组织会尽

量给员工提供所需的一切支持，以便员工可以尽情

发挥自己的创造力。在这样的组织中，员工可以获

得较高的组织支持，因此很可能认为自己在组织中

的地位处于较高水平。也就是说，组织在文化建设

上重视员工关怀，尽量创造和谐的交往环境，或许能

提高员工的地位感知水平。同样，集体主义与个体

主义也可能是一个新的考量维度。

５．３　识别不同文化背景对地位感知的影响

目前地位感知的研究还是以西方国家为主，而

中国文化与西方文化还是有较大差异的，地位感知

在中国文化背景下很可能会产生不同的影响。比

如，西方多为契约文化，而中国则是一个“关系”社

会。因此，员工在感知自己在组织中的地位时，可能

会更多地考虑组织其他成员对待自己的态度和行

为，从中判断是否和他们对待别人有差异。而西方

社会可能更多考虑的是自己的工作表现是否担得上

较高的组织地位。另外，中国文化中非常重视“面

子”的影响（Ｚｈａｎｇｅｔａｌ．，２０１１），如果员工感知到

的地位水平和自己的预期不相符，非常可能觉得自

己“丢了大面子”，进而显著影响他工作中的行为、态

度和情绪等。

５．４　关注地位感知的动态演变机制

目前地位感知的研究还没有到能够探究其动态

演变机制的地步，但是不可否认这是未来非常重要

的一个研究方向。从常识来看，我们也可以发现地

位感知并不是一个固定不变的常量，它会随着每时

每刻个体体会到的不同情境而变化，可能上一秒还

觉得自己组织地位较低，下一秒突然被上级点名表

扬了，一下就觉得自己的组织地位有些提升。现有

研究也承认了组织运行过程中地位的不稳定性

（Ｈａｙｓ＆Ｂｅｎｄｅｒｓｋｙ，２０１５；Ｐｉａｚｚａ＆Ｃａｓｔｅｌｌｕｃｃｉ，

２０１４）。因此，关注地位感知的动态演变机制是很有

必要的。学者们未来可以考虑采用纵贯性研究探讨

地位感知随着时间推移发生的改变。
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