
心理科学进展  2017, Vol. 25, No. 9, 1597–1606 

Advances in Psychological Science   DOI: 10.3724/SP.J.1042.2017.01597 

 

1597 

女性员工如何进行性别身份印象管理？* 

王海珍  梅晓凤  卫旭华 

(兰州大学管理学院, 兰州 730000) 

摘  要  女性员工性别身份印象管理是指女性员工为了扭转他人对自己女性身份的偏见和消极印象, 而影响

他人看法的过程。性别身份印象管理策略包括社会再范畴化策略和积极区分策略, 前者旨在减少与女性身份

的联系, 后者意在强调女性身份的积极意义。两类策略会对女性获得的评价、职业发展和个人福祉产生不同

的效果; 工作场所偏好、性别刻板印象强弱等因素调节了这两类策略的效果。未来研究应继续从性别身份印

象管理、组织干预和中国文化背景等方面探讨如何减少性别歧视对女性员工的影响。 
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1  引言 

近年来, 女性劳动力的数量迅速增长, 她们

越来越多地走进职场甚至参与组织的管理工作。

女性的工作能力和男性相差无异(Leslie, Manchester, 

& Dahm, 2017), 同男性一样能够胜任领导的角色

(肖薇, 罗瑾琏, 2013b; 颜士梅, 吴珊, 2014), 在

风险控制等方面甚至比男性更加出色(杨静, 王重

鸣, 2013)。诸多研究发现女性员工能够帮助组织

提升绩效(任颋, 王峥, 2010)。然而, 女性在职场

中的工作能力一直被低估和忽略(Koenig, Eagly, 

Mitchell, & Ristikari, 2011)。她们不仅会在孕产哺

乳等特殊时期遭遇歧视(Hebl, King, Glick, Singletary, 

& Kazama, 2007; Houston & Marks, 2003; King, 

2008; Morgan, Walker, Hebl, & King, 2013), 还几

乎在职业发展的每一个环节包括应聘(Joshi, Son, 

& Roh, 2015; Lee, Pitesa, Pillutla, & Thau, 2015; 

Ruffle & Shtudiner, 2015)、工作行为评价(Heilman 

& Chen, 2005)、薪酬待遇(Bekhouche, Hausmann, 
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Tyson, & Zahidi, 2015)、晋升(卿石松, 2011)、出任

领导(Rudman & Glick, 2001)等方面都面临着性别

歧视。性别歧视制约了女性人力资本创造价值 , 

既给组织带来潜在的资源浪费, 又损害了女性的

心理福祉。 

减少性别歧视对女性员工的制约, 是发挥女

性员工的作用、减少组织人力资源浪费并增进女

性员工福祉的关键。学术界关于性别研究的综述

更多关注女性是否以及以何种方式遭受性别歧视, 

如 Joshi, Neely, Emrich, Griffiths 和 George (2015)

综述了美国管理学报 (Academy of Management 

Journal)近 50 年有关女性的研究, 发现虽然近年

来有关女性员工的研究明显减少, 但是性别歧视

问题却并未解决, 女性的绩效评估结果和工作报

酬在多数情况下仍低于男性 (Joshi, Son, et al., 

2015)。在我国, 研究性别的学者分别梳理了人力

资源开发之中的性别歧视(颜士梅, 颜士之, 张曼, 

2008)、国外人力资源性别研究 (孙芬 , 曹家和 , 

2007)、女性领导力开发、女性职业成功和女性职

业生涯的相关研究(罗瑾琏, 肖薇, 2012; 肖薇, 罗

瑾琏, 2013a, b), 但是少有研究总结如何应对并减少

性别歧视的不利影响, 以至于无论从组织还是员

工的角度, 仍然缺乏应对性别歧视的具体指引。 

关于组织如何作为来减少对女性员工歧视的

研究并不多见, 大多数研究是从女性员工的角度, 

研究女性如何主动管理他人对自己女性身份的印
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象(Little, Major, Hinojosa, & Nelson, 2015; Rudman, 

1998), 以及这些印象管理行为带来的后果。针对

性别身份进行的印象管理, 是社会身份印象管理

研究中的主要话题之一, 但是在以往的研究中很

少被系统梳理。基于此, 本文从女性员工的角度, 

按照现有研究对社会身份印象管理策略的分类 , 

梳理并总结女性员工印象管理的策略及其后果 , 

以及影响策略和策略效果之间关系的调节因素 , 

以期厘清女性员工性别身份印象管理的研究脉络, 

为如何更好发挥女性人力资本的价值、增进女性

员工的个人福祉带来启发。 

2  女性员工性别身份印象管理策略 

社会身份印象管理(Social Identity-based Impression 

Management)是印象管理的重要组成部分 , 是指

个人为了塑造想要的形象而策略性地影响他人对

某种社会身份看法的过程(Roberts, 2005)。性别身

份使女性遭遇偏见和歧视, 因而女性需要针对性

别身份进行印象管理。女性的性别身份印象管理

是指在工作场所, 女性员工为了扭转他人对自己

女性身份的偏见和消极印象, 所表现出的有意识

或无意识的影响他人看法的过程(Roberts, 2005; 

Little et al., 2015)。社会身份印象管理的相关研究

将针对某种身份所采取的印象管理策略分为两类, 

即：减少与该身份联系的社会再范畴化策略和强

调该身份积极意义的积极区分策略(Roberts, 2005)。

在女性员工的研究中, Little 等人(2015)应用上述

策略分类分析了怀孕的女性员工管理他人对自己

印象的策略和行为。如 Little 等人的研究, 本文也

采用上述策略分类, 将女性员工的性别身份印象

管理策略分为社会再范畴化策略和积极区分策略

两大类。具体而言, 女性员工的社会再范畴化策

略是指减少其与所属女性身份群体的联系, 而女

性员工的积极区分策略是指强调女性的积极特质, 

从而为女性身份群体创造一个新的更加正面的意

义(Roberts, 2005)。由于印象管理理论认为, 印象

管理可能是有意识的或无意识的(Roberts, 2005), 

因此本文不考虑女性采取某种行为是否有意为之, 

将以往有关女性员工印象管理、自我呈现、表现

风格等研究都纳入梳理范围, 总结女性针对性别

身份的印象管理策略与表现。 

2.1  女性员工的社会再范畴化策略 

以往很多研究中都提到女性会在外表整饬、工

作行为、领导方式以及身份管理等方面弱化女性

特质或模仿男性特质, 这些行为或表现都可以归

为旨在减少与女性身份联系的社会再范畴化策略。 

(1)外表整饬方面：职场女性为了表现其职业

性, 会拒绝过于女性化的服饰, 而选择职业化服

饰(Rafaeli, Dutton, Harquail, & Mackie-Lewis, 1997)。

(2)工作行为方面：女性在面试中常采取自我宣传

(Self-promotion)的策略来展现自己的竞争能力和

成就, 以增加录用机会(Rudman, 1998)。而自我宣

传这种强调自己能力、成就和能动性的行为, 是

一种典型的男性化行为。(3)领导方式方面：对女

性领导者的一系列研究表明, 女性领导者会表现

出与男性领导者相似的能动性(Agentic)行为, 比

如统治支配行为 (Gardiner & Tiggemann, 1999; 

Livingston, Rosette, & Washington, 2012)、任务导

向的领导行为(Lanaj & Hollenbeck, 2015; 梁巧转, 

杨林, 狄桂芳, 2006)、行使专家权力(即使用专业

知识来影响他人) (Wiley & Eskilson, 1982)以及与

团队外成员进行的跨界协调行为(Boundary Spanning 

Behaviors) (Lanaj & Hollenbeck, 2015)等。(4)身份

管理方面：有些怀孕的女性员工在面对怀孕引发

的多领域、多重身份的不确定性时, 可能会拒绝

新身份转换(保留自己的职业性 , 不做任何改变 , 

使他人关注自己怀孕之外的事情)或者延迟新身

份转换(对转变为孕妇或母亲这一身份不敏感或

不感兴趣) (Ladge, Clair, & Greenberg, 2012; Little 

et al., 2015)。通过以上回顾可以看出, 女性员工会

在外表整饬、工作行为、领导方式和身份管理四

个方面减少与女性身份的联系, 以避免可能的性

别歧视。 

2.2  女性员工的积极区分策略 

除了上述减少与女性身份联系的社会再范畴

化策略之外, 女性员工还会采用传递女性身份积

极意义的积极区分策略, 包括仅表现女性积极特

质的行为和同时表现女性和男性积极特质的行

为。以往研究中所提到的这类印象管理行为或表

现也可以归为外表整饬、沟通风格、领导方式、

身份管理四个方面。 

(1)外表整饬方面：前文提到部分女性会选择

弱化女性特质的男性化着装风格, 也有部分女性

会采用女性化的装扮来迎合他人对自己的刻板印

象, 例如, 女性应聘者若判断面试官认可为他人

的福祉着想、人际敏感、表达情感等传统女性特
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质, 那么她们会采用女性化的外表装扮(Von Baeyer, 

Sherk, & Zanna, 1981)。(2)沟通风格方面：女性员

工常会采用道歉、顺从、逢迎、恭维(Guadagno & 

Cialdini, 2007)与谦虚(Rudman, 1998)等女性化的

沟通策略, 表现为女性化的语言风格, 如试探性

的语言(Carli, 1990); 以及女性化的非语言行为 , 

如微笑、点头、前倾和女性化的眼神及手部姿势

等(Von Baeyer et al., 1981)。(3)领导方式方面：女

性领导者会采用的女性化领导风格包括关系导向

的领导行为(Chapman, 1975)、人际导向的民主型

领导风格(Anderson, Lievens, van Dam, & Born, 

2006; 杨静 , 王重鸣 , 2013)以及使用报酬权力

(即：通过物质奖励和晋升等奖励来影响他人 ) 

(Wiley & Eskilson, 1982)。此外, 还有一部分女性

会选择将传统男性和传统女性的特征都整合到自

己的形象中去(Ely, 1995), 双性化的女性创业领

导者也会同时表现出男性化和女性化两种领导风

格, 即高度定规且高度关怀(李成彦, 王重鸣, 蒋

强, 2012)。(4)身份管理方面：怀孕女性的相关研

究发现怀孕女性在面临跨领域身份不确定性时 , 

除了部分女性会拒绝和延迟转换为母亲身份, 还

有一部分女性会积极转换为母亲身份(重视母亲

身份或者寻求母亲身份和职业身份之间的平衡)

并将其合并到职业形象中去(Ladge et al., 2012)。 

通过以上总结可以看出, 有些女性员工会在

各个方面使用女性化的穿着、沟通与领导方式和

身份管理策略, 以迎合他人的刻板印象或利用女

性特质的优点来应对性别歧视。而前述的社会再

范畴化策略则是以弱化和女性身份的联系来应对

性别歧视。这两种相反的策略究竟哪种会起作用?

为回答这一问题, 本文回顾了关于女性员工的行

为表现与他人评价、职业发展机会和个人福祉之

间关系的研究结论。 

3  女性员工性别身份印象管理策略的

效果 

如前所述, 帮助组织利用并发挥女性员工作

用的关键在于避免或减少职场上的性别歧视对女

性员工造成的不利影响。关于女性员工应该采取

何种印象管理策略才能获得他人的认可, 基于不

同理论视角的研究给出了相反的答案。总体来说, 

期望违背理论(Expectancy Violation Theory)和地

位特征理论(Status Characteristics Theory)支持女

性违背性别刻板印象、模仿男性特质(社会再范畴

化策略 ); 相反 , 角色一致理论 (Role Congruity 

Theory)认为女性应该顺应性别刻板印象表现出

女性特质(积极区分策略) (Eagly & Karau, 2002)。

这几种理论都得到了一些实证研究的支持, 即：研

究发现每种策略都既有积极影响, 又有消极影响。 

3.1  社会再范畴化策略的效果 

关于女性采取社会再范畴化策略的效果, 基

于期望违背理论和基于角色一致理论的研究得出

相反结论。基于期望违背理论的研究认为, 女性

表现出违背性别刻板印象的男性化行为有利于克

服性别歧视(Eagly & Karau, 1991; Jussim, Coleman, 

& Lerch, 1987; Rudman & Glick, 1999)。而角色一

致理论则认为女性违背性别刻板印象会被视为专

横与放肆(Koenig et al., 2011; Livingston et al., 

2012), 并遭到他人反对和惩罚 (Eagly & Carli, 

2007; Heilman, Wallen, Fuchs, & Tamkins, 2004)。

因而部分研究发现了社会再范畴化策略的积极效

果, 另一部分研究发现了这一策略的消极效果。 

3.1.1  社会再范畴化策略的积极效果 

一些实证研究结论支持了期望违背理论的观

点, 发现社会再范畴化策略可以帮助女性员工获

得正面评价、更多职业发展机会和个人福祉。在

评价方面, 研究发现对于女性应聘者, 自我宣传

这种被刻板印象归类为男性化的行为, 可以带来

较高的任务完成能力评估(Rudman, 1998)。与之一

致的是, 对于任何年龄和体型的女性来讲, 代表

男性化的西装比代表女性化的连衣裙传递了更强

的职业形象(Thurston, Lennon, & Clayton, 1990)。

在职业发展机会方面, 面试环节中, 女性应聘者

服装在一定范围内的男性化程度与面试雇用的可

能性之间呈正向关系 (Forsythe, Drake, & Cox, 

1985); 在晋升环节, 违背女性刻板印象表现出男

性化行为的女性, 即：表现出以任务为中心的行

为(Task-related Behaviors)和与团队外成员进行跨

界协调行为(Boundary Spanning Behaviors)的女性, 

比男性更容易成为自我管理团队中的领导(Lanaj 

& Hollenbeck, 2015)。在个人福祉方面, 怀孕女性

保持工作原状、更努力工作有助于减少职场怀孕

女性的歧视感知和体验到的倦怠, 并促进女性做

出产后回归的决定, 但隐瞒怀孕迹象、对怀孕轻

描淡写等行为对上述结果没有影响(Little et al., 

2015)。 
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3.1.2  社会再范畴化策略的消极效果 

上述研究肯定了女性性别身份印象管理中社

会再范畴化策略的积极作用, 但后来基于角色一

致理论的研究认为, 女性采用社会再范畴化策略

——弱化女性特质或模仿男性, 违反了性别角色

规范, 会带来消极评价, 对职业发展造成不利影

响。一系列研究发现了社会再范畴化策略对职业

女性造成的消极影响。在评价方面, 对于女性应

聘者, 自我宣传这种被刻板印象归类为男性化的

行为, 虽然可能会导致较高的任务完成能力评估, 

但是会降低社交吸引力和社交技能评价, 最终减

少雇用可能性(Phelan, Moss-Racusin, & Rudman, 

2008)。在工作中, 女性员工使用恐吓、威胁等印

象管理策略会令其主管感到厌恶, 而男性使用这

些策略却不会被主管厌恶, 还会获得更高的绩效

评价(Bolino & Turnley, 2003)。女性领导者若表现

出男性化的行为也会遭到负面评价。例如, 由于

使用专家权力(来自个体在某一领域的专业知识, 

含有竞争和专业的概念)被认为是男性化的行为, 

因此女性在领导角色中使用专家权力这种行为与

社会对女性的期望不一致, 这将使女性领导者获

得更低的管理效能评价, 与之相反男性领导者使

用专家权力却能获得更高的管理效能评价(Wiley 

& Eskilson, 1982)。类似的, 表现出能动性行为(被

视为男性化的行为)的女性领导者会受到他人对

其统治性特征或行为的惩罚(Dominance Penalty) 

(Rudman, Moss-Racusin, Phelan, & Nauts, 2012)。 

综上所述可以看出, 现有研究发现减少与女

性身份联系的社会再范畴化策略所带来的积极作

用主要集中在提升与任务完成相关能力的评估等

方面, 即提升了他人对女性能动性的评价, 从而

提高录用和晋升的可能性。而社会再范畴化策略

的消极作用主要体现在降低了他人对女性在社交

等方面技能的评价, 即降低了他人对女性集体性

的评价, 从而降低了录用可能性和对领导效能的

评价。 

3.2  积极区分策略的效果 

与社会再范畴化策略类似, 对于积极区分策

略的效果, 基于不同理论的研究得出不一致的结

论。基于角色一致理论的研究认为, 女性符合女

性角色规范才会得到他人的认可(Von Baeyer et 

al., 1981); 而基于地位特征理论的研究认为, 表

现出女性特质印证了女性不具备能动性或地位较

低的刻板印象 , 会得到负面评价(Berger, Cohen, 

& Zelditch Jr, 1972)。这两种观点都得到了一些研

究的支持。 

3.2.1  积极区分策略的积极效果 

部分研究发现了积极区分策略的积极效果。

如：女性在微笑、眼神交流等非语言行为方面表

现出色, 所以女性在面试中使用非语言行为会更

有效地传递女性的集体性特征, 进而得到面试官

的好评(Von Baeyer et al., 1981)。而同时表现出男

性化和女性化特征更有利, 例如：表现得有能力

且乐于合作互助, 即集能动性和集体性为一身的

女性应聘者不会被抵制(Rudman & Glick, 2001); 

此外, 女性在执行纪律规定时, 若能既按照规定

惩罚员工又能照顾到员工的个人需求, 会受到下

属积极的行为回应(例如：积极改进等行为) (Atwater, 

Carey, & Waldman, 2001; Brett, Atwater, & Waldman, 

2005)。  

3.2.2  积极区分策略的消极效果 

地位特征理论认为：个人特征会影响自己及

他人对个体的地位感知, 进而影响绩效期望, 那

些被感知为处于较低地位的员工(如女性)相比于

高地位的员工(如男性)会被寄予更低的绩效期望

(Berger et al., 1972; Berger, Norman, Balkwell, & Smith, 

1992; Powell & Greenhaus, 2010)。一些研究支持

了地位特征理论的观点, 发现女性表现出女性特

质会加剧他人对自己的低地位和低绩效期望

(Rudman & Glick, 1999; Rudman et al., 2012), 甚

至连表现出女性特质的男性, 也会得到较低的录

用评价(Rudman & Glick, 1999)。除此之外, 前文

也提到, 女性所穿着服装的男性化程度与面试雇

用的可能性之间呈正向关系, 也就是说女性员工

若着装女性化, 则会降低面试录用可能性(Forsythe 

et al., 1985)。 

通过上述回顾可以看出, 强调女性特质的积

极区分策略会为女性带来集体性方面的积极评价, 

但带来任务表现相关能力也就是能动性方面的消

极评价, 从而影响录用的可能性和领导效能评价。 

4  性别身份印象管理策略与策略效果

之间关系的调节因素 

通过上述总结可以看出, 减少与女性身份联

系的社会再范畴化策略和强调女性特质的积极区

分策略, 都会对女性的职业发展有积极或消极的
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影响, 不同结论的背后是角色一致理论和期望违

背理论与地位特征理论的矛盾之处。然而这些理

论所预测的看似矛盾的关系, 实则是通过能动性

评价和集体性评价这两种不同的路径发生影响 , 

即：女性若采用社会再范畴化策略违背刻板印象

会带来能动性的正面评价, 但会带来集体性的负

面评价(Rudman, 1998; Phelan et al., 2008); 女性

若采用积极区分策略顺应刻板印象会带来集体性

的正面评价, 但会带来能动性的负面评价(Von Baeyer 

et al., 1981; Rudman & Glick, 1999)。 

因此, 哪种性别身份印象管理策略更有利于

女性的职业发展, 取决于工作场所更看重能动性

还是集体性 , 以及工作场所性别刻板印象的强

弱。如果工作场所偏好能动性, 那么社会再范畴

化策略有利于女性员工职业发展; 如果工作场所

偏好集体性, 则积极区分策略应更有利于女性员

工的职业发展。而另一方面, 工作场所性别刻板

印象越强, 女性员工顺应刻板印象才能带来积极

后果。基于此, 本文从工作场所的偏好、性别刻

板印象强弱程度这两个方面总结了女性员工性别

身份印象管理策略与女性员工获得的评价、职业

发展机会之间关系的调节因素。 

4.1  有关工作场所偏好的因素 

现有研究发现在偏好集体性(刻板印象中的

女性化特质)的工作场所之中, 试图弱化女性特质

模仿男性的社会再范畴化策略往往无法起到积极

作用, 在偏好能动性(刻板印象中的男性化特质)

的工作场所之中, 则反之(Rudman & Glick, 1999; 

Amanatullah & Morris, 2010; Amanatullah & Tinsley, 

2013)。然而, 现有研究关注的调节因素, 只有岗

位性别特征和谈判情境反映工作场所偏好能动性

还是集体性。 

具体而言, 女性化的岗位往往看重女性的集

体性, 因而在应聘女性化工作岗位(如：护士)时, 

相比于表现出能动性特征的男性, 采用社会再范

畴化策略表现出能动性特征的女性应聘者会获得

更低的社会技能评价(Rudman & Glick, 1999)。此

外, 研究发现在谈判情境中, 女性代表的利益方

决定了人们偏好女性的集体性还是能动性。如果

女性代表他人利益 , 则人们偏好女性的能动性 ; 

如果女性代表自身利益, 则人们偏好女性的集体

性。因此, 当女性代表他人利益参与谈判时, 女性

采取社会再范畴化策略表现出独断行为(能动性

行为中的一种), 符合此情景中人们对女性能动性

的偏好, 因而会得到有利的谈判结果; 而当代表

自己的利益参与谈判时, 采取同样的社会再范畴

化策略(表现得独断)则违反了此场景中人们对女

性集体性的偏好, 会招致社会反对(例如：亲民性

减弱) (Amanatullah & Morris, 2010; Amanatullah 

& Tinsley, 2013)。 

4.2  有关性别刻板印象强弱的因素 

与反映工作场所偏好的因素不同, 许多研究

关注的调节变量反映工作场所性别刻板印象的强

弱。总体而言, 现有研究发现, 当工作场所存在较

强性别刻板印象时, 女性员工挑战性别刻板印象

选择社会再范畴化策略会产生消极后果, 而应顺

应其要求采用积极区分策略, 更有利于女性员工

的职业发展(Rudman, 1998; Rudman & Glick, 2001; 

Carli, 1990; Livingston et al., 2012)。这类调节变量

可以归为两个方面的因素：评价者因素和女性员

工自身因素。 

4.2.1  评价者因素 

评价者如面试官等, 其评价动机、信念和性

别都会直接决定工作场所的性别刻板印象强弱 , 

因而会调节女性性别身份印象管理策略与评价结

果之间的关系。 

在动机方面, 评价者的动机会调节女性自我

宣传(社会再范畴化策略)与评价结果之间的关系

(Rudman, 1998)。具体而言, 如果评价者持有结果

依赖动机 (Outcome-dependent), 即评价者个人的

成功与女性员工是否完成任务相关, 评价者就会

更加关注结果, 在这种情况下评价者就会忽略女

性的表现是否与刻板印象一致, 会对女性表现出

男性化的自我宣传行为给予正面评价; 如果评价

者持有精确动机(Accuracy-motivated), 即希望应

聘者的表现与自己的要求处处相符, 就会关注女

性的表现是否与刻板印象一致, 因此会对女性表

现出男性化的自我宣传行为予以消极评价。 

在信念方面, 评价者的内隐刻板印象(即：不

由自主地认为男性是能动性的, 女性是集体性的)

能加强人们对表现出能动性特质女性的抵制

(Rudman & Glick, 2001)。此外, 性别信念也会影

响评价者对女性能动性行为的看法, 即如果评价

者认为“女性地位低、男性地位高”是理所当然和

社会公认的, 那么他们会对女性的能动性特征和

行为表露出更多反对(Rudman et al., 2012)。 
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除此之外, 评价者的性别也调节了女性员工

性别身份印象管理策略与评估结果之间的关系

(Carli, 1990)。当评估者为女性时, 她们更容易接

受女性员工的男性化表现(强势的语言风格); 而

当评估者为男性时, 他们更容易接受女性员工的

女性化表现(试探性的语言风格)。这是因为男性认

为女性社会地位较低, 因而持有更强的刻板印象, 

认为试探性的语言风格更符合女性较低的社会地

位; 当女性面对同样社会地位的女性时, 刻板印

象较弱, 因而强势的语言风格比试探性的语言风

格更有影响力。 

4.2.2  女性员工特征 

除了评价者因素之外, 女性员工自身的一些

特点, 如种族, 也会调节女性性别身份印象管理

策略与其效果之间的关系。当白人女性或黑人男

性领导者表现出统治行为(能动性行为中的一种, 

属于刻板印象中的男性化行为)而非集体性行为

时会遭到抵制(Backlash), 但是黑人女性或白人男

性领导者表现出统治行为时不会遭到抵制。这是

种族和性别两种刻板印象交互作用的结果, 黑人

女性和白人男性属于性别和种族刻板印象中的边

际群体, 因而刻板印象中对他们的约束相对较少, 

这导致他们的违背主流刻板印象行为(社会再范

畴化策略)的接受度更高(Livingston et al., 2012)。 

4.3  其他调节因素 

除了有关工作场所的偏好和性别刻板印象强

弱的调节因素之外, 还有研究发现女性员工的某

些特征 , 例如正念 (Mindfulness), 可以弥补女性

员工性别身份印象管理策略在某一方面的不利影

响。一项关于女性领导者正念的研究发现, 冷静

被视作男性化的演讲风格, 采用这种风格进行演

讲(社会再范畴化策略)的女性领导者, 如果具备

较高水平的正念, 就能够得到男性评价者的更多

认可。这是因为, 男性化演讲风格违背了他人对

女性的性别期望, 被他人看作不真诚, 而正念会让

女性显得更真诚, 弥补男性化演讲风格在真诚感

知方面的不利影响(Kawakami, White, & Langer, 2000)。 

4.4  小结 

综上所述, 女性员工针对性别身份的印象管

理研究已经得到了不少学者的关注, 该领域的研

究取得了可观的成果。图 1 概括了上述提及的有

关女性性别身份印象管理的研究。从图中可以看

出, 女性员工性别身份印象管理策略效果研究主

要集中于他人的评价和职业发展机会这一类结果

变量, 反映女性员工个人福祉的结果变量与研究

较少。再者, 女性员工印象管理策略很难同时促

进他人对自己能动性和集体性的评价(除非同时

表现出女性化与男性化特质), 因而采用哪种策略

取决于工作场景偏好能动性还是集体性, 以及工

作场景中性别刻板印象的强弱。当工作场景偏好

集体性或性别刻板印象很强时, 采用积极区分策

略表现出女性特质更容易被接受; 当工作场景偏 
 

 
 

图 1  女性员工性别身份印象管理策略与效果研究内容 
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好能动性或性别刻板印象较弱时, 采用社会再范

畴化策略表现出男性特质更有竞争力, 更容易被

接受(Rudman & Glick, 1999; Amanatullah & Morris, 

2010; Amanatullah & Tinsley, 2013)。除此之外, 也

有学者提出弥补单一性别身份印象管理策略局限

性的办法, 例如正念(Kawakami et al., 2000)。 

5  不足与评述 

以往的研究对女性员工不同类别的性别身份

印象管理策略和效果都已经做了丰富的研究。但

与近年来明显减少的女性员工的研究一样, 女性

员工性别身份印象管理的研究在近年来也得到较

少关注。然而正如 Joshi 和 Neely 等(2015)所指出

的, 性别歧视问题并未解决, 而且在中国这样一

个低性别平等文化的国家之中 (Hofstede, 1984), 

性别歧视问题可能更加严重。因此, 本文呼吁中

国组织管理研究学者增加对女性员工性别歧视这

一话题的关注, 从女性员工与组织两方面研究如

何帮助女性员工更好地发挥作用, 让女性员工的

人力资本发挥更大价值, 并增进女性员工的个人

福祉。具体而言, 本文认为对于如何消除性别歧

视带来的影响应在以下几个方面进一步研究。 

5.1  性别身份印象管理 

以往研究对于女性员工应采取何种策略来减

少性别歧视的影响提供了丰富的答案, 可以看出

基本上无论社会再范畴化策略还是积极区分策略

都无法同时给女性带来能动性和集体性两方面的

好评。因此, 回答女性究竟应采用何种策略来进

行性别身份的印象管理, 需要从以下 4 个方面进

一步探索。(1)双性化行为：虽然少数研究认为同

时表现出女性化和男性化特质(如高度定规又高

度关怀的领导风格、既惩罚员工又照顾员工), 能

同时促进能动性和集体性的评价, 但具体如何作

为尚不清楚 , 例如女性应采用何种外表整饬风

格、沟通风格、工作行为、身份管理办法才能同

时表现出女性化和男性化特质值得更多探讨。(2)

策略的弥补措施：就某种性别身份印象管理策略

而言, 女性员工应如何作为才能利用该策略的优

势并避免该策略的劣势并未得到足够关注。正如

正念所传递的真诚可以弥补社会再范畴化策略造

成的不真诚感知一般, 更多的研究需要关注女性

员工在采取某种策略时, 应如何作为来弥补该策

略的不足。(3)调节因素：哪种性别身份印象管理

策略有利于女性员工的职业发展, 取决于工作场

景更看重能动性还是集体性, 以及工作场所性别

刻板印象的强弱。然而, 研究更多关注了反映工

作场所性别刻板印象强弱的因素, 较少关注反映

工作场所能力偏好的因素。除了这些岗位特征和

场景之外, 还有哪些工作场景中会有相对明确的

能动性或集体性行为偏好可以指引女性选择印象

管理的策略, 值得未来研究的更多关注。(4)结果

变量：女性员工在印象管理过程中, 尤其是在模

仿男性化行为和表现时, 是否损失了部分心理福

祉并未得到关注。可以想象, 女性为了改变性别

身份带来的性别刻板印象, 将会投入一定的努力, 

相应的策略表现虽然有可能会带来积极的影响效

果 , 但同时也可能会违背女性自己的行事风格 , 

导致认知失调。而这种失调会对女性的情绪、满

意度和幸福感等带来怎样的影响值得探究。 

5.2  组织干预 

虽然女性员工实施性别身份印象管理有助于

减少性别歧视带来的影响, 然而归根结底, 想要

减少性别歧视对女性员工的影响以及发挥女性人

力资源的作用, 需要从组织层面实施干预。但是, 

以往的研究表明, 单纯地关注女性职场问题, 或

是提携女性非但不能消除性别刻板印象, 反而会

因此加强刻板印象以及他人对女性员工的偏见

(Leslie, Mayer, & Kravitz, 2014)。因而, 组织如何

进行制度安排来减少职场性别歧视, 是女性相关

研究者和实践者面临的巨大挑战。已有部分关于

面试评估的研究取得了一些进展。例如：在没有

任何干预的情况下, 持有性别刻板印象的评估者

会对女性予以消极评价, 但是对评估者的结构化

自由回忆干预(Structured Free Recall Intervention)

会减少这种性别偏见(Bauer & Baltes, 2002)。除此

之外, 结构化面试情境可以减少面试官对怀孕应

聘者的偏见 (Bragger, Kutcher, Morgan, & Firth, 

2002)。然而除了面试评估这一环节, 在其他的诸

多人力资源管理环节中, 组织如何作为可以消除

性别偏见, 更好地发挥女性人力资本的作用, 是

组织管理研究需要关注的议题。 

5.3  中国文化背景 

中国情境下的女性身份管理研究十分匮乏 , 

多数对印象管理的研究都借鉴于西方。由于东西

方文化差异的影响, 人们对很多事物的认知和管

理方式会存在不同 , 例如组织公民行为 (Farh, 
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Zhong, & Organ, 2004)、关系(张晓洁 , 王海珍 , 

2014)、性别特征与领导风格的相关关系(李鲜苗, 

罗瑾琏, 霍伟伟, 2012)等。其中性别平等在东西方

文化中的差异也非常明显。Hofstede (1984)在其早

年的跨文化研究中便已提出在中国、日本以及其

他男性化(关注事业成功)程度高的亚洲国家较难

实现性别平等(陈晓萍, 2005)。后来蔡华俭、黄玄

凤和宋海荣(2008)研究发现西方理想的性别角色

模型只有部分适用于中国。Chang (1999)对中国香

港、北京与美国进行的跨文化研究表明：对于工

作角色的性别态度, 中国人比美国人的平等意识

要弱。由此可以推断东西方跨文化的思想和行为

差异可能会导致东西方女性员工印象管理方式和

效果的不同。然而现有研究较少关注在中国这样

性别更加不平等的文化之中, 女性员工应如何有

效应对性别歧视, 这有待未来的研究进一步探索。 

6  结论 

女性员工为减少性别歧视而实施的印象管理

会影响女性员工的工作表现与个人福祉, 因此了

解女性员工性别身份印象管理的策略及效果, 尤

其是明了影响女性员工性别身份印象管理策略效

果的调节因素 , 对于营造平等的工作和互动氛

围、充分发挥女性员工的工作优势、提升组织的

绩效与女性员工的个人福祉十分重要。本文梳理

了女性员工为减少性别歧视所采取的不同印象管

理策略和效果, 以及影响策略和策略效果之间关

系的调节因素; 在此基础上分析了当前研究的不

足和未来的研究方向, 为后续有关女性员工的研

究和管理实践提供了启示。 
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How do female employees conduct gender identity-based 
impression management? 

WANG Haizhen; MEI Xiaofeng; WEI Xuhua 
(School of Management, Lanzhou University, Lanzhou 730000, China) 

Abstract: Female employees' gender identity-based impression management refers to the process of female 

employees influencing others in order to reverse the prejudiced views of their gender identity. Gender 

identity-based impression management includes social recategorization strategy and positive distinctiveness 

strategy. The former intends to reduce the stereotypical connections with a female identity, and the latter 

aims at stressing the positive meaning of the female identity. Both strategies produce distinctive effects on 

evaluation, career development and personal well-being of females. We summarize that variables reflecting 

workplace gender preference or stereotype strength moderate the effects of the aforementioned strategies. 

Future research should continue to explore how to reduce the impact of gender discrimination against female 

employees from the perspectives of gender identity-based impression management and organizational 

interventions, especially within the Chinese culture. 

Key words: female employees; gender discrimination; stereotype; impression management; gender identity 


