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·研究构想(Conceptual Framework)· 

职场地位：多面性及其动态影响机制* 
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摘  要  职场地位是职场人士竞相争取的宝贵资源, 不仅有助于个体获得影响力, 改善个体的自我认知和行

为表现, 而且能促进组织的有效运转。然而, 在组织管理领域的研究中, 职场地位并没有获得应有的“地位”。
本研究拟基于 4 个时间点的纵向数据, 采用潜增长模型分析方法, 探讨职场地位随着时间推移的动态变化规

律以及对员工态度和行为的动态影响机制, 并揭示职场地位双面性的形成机制。本研究不仅系统探讨职场地

位的动态性、双面性等多面性特征, 而且为组织管理实践防范职场地位的阴暗面提供丰富的理论依据。 
关键词  职场地位; 地位动态性; 追踪研究; 社会认同理论; 情绪评价理论 
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1  引言 

2013 年, 富国银行(Wells Fargo)的 30 多名员

工因为伪造客户签名、不经客户允许为客户办理

信用卡等行为给公司带来了诸多法律纠纷和经济

损失, 不得不被公司开除。事后调查显示, 这些员

工的不当行为并非为了提升业绩或获得更多奖金, 
而是一定程度上担心造成绩效很差的印象, 进而

失去当前在组织中的地位(Morran, 2013)。可见, 
人们对地位异常看重。地位(Status)是当事人在群

体中从他人那里获得的尊敬、声誉以及尊重程度

(Anderson & Kilduff, 2009), 对当事人获得社会关

注、掌握信息资源、促进个体身心健康等均具有

重要影响(Fiske, 2010)。追求地位是人类的一种基

本动机, 尽管人类学、社会学、心理学等领域的
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学者密切关注地位研究, 但他们没能进行很好的

跨学科、跨领域沟通, 导致对地位的定义无法达

成广泛的一致, 也未能引起组织管理领域对地位

研究的及早关注。上世纪 90 年代, 组织管理学者

开始把地位概念引入到市场情境下, 把地位作为

质量的象征(Podolny & Phillips, 1996), 由此激发

了该领域学者对地位研究的重视。尽管学术界曾

发起了很多专题讨论会、工作坊以及特刊来促成

此事, 但相关的理论研究和实证研究在主流的管

理学杂志上仍很缺乏 (Chen, Peterson, Phillips, 
Podolny, & Ridgeway, 2012; Bendersky & Pai, 
2018)。目前仍有许多悬而未决的问题有待深入探

讨 , 如地位等级的变化和地位网络的分布特征

(e.g., Piazza & Castellucci, 2014)、地位的动态性

(e.g., Bendersky & Pai, 2018; 卫旭华, 邵建平, 王
傲晨 , 江楠 , 2017)以及地位的负面影响等 (e.g., 
Anderson, Hildreth, & Howland, 2015)。因此, 地位

研究在管理学领域并没有获得应有的“地位”。 
组织管理领域主要关注三个层次的地位

(Piazza & Castellucci, 2014), 分别是宏观层次的

市场地位和组织地位、中观层次的个体或群体在

组织中的地位、微观层次的非正式群体或团队中

的个体地位。近 10 年, 学术界关注最多的是个体

在组织中的职场地位(Workplace status), 这是组 
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织中地位等级和地位网络形成的最基本要素。从

组织角度来看, 个体的职场地位所形成的地位等

级有助于在组织成员之间建立有序的影响力分工, 
促进组织的有效运转(Ridgeway & Berger, 1986)。
从个人角度来看, 职场地位不仅有助于个体获得

更多的影响力、稀有资源、津贴提升以及控制关

键决策的权力(Henrich & Gilwhite, 2001), 而且能

改 善 个 体 的 自 我 认 知 (e.g., Anderson, Kraus, 
Galinsky, & Keltner, 2012)、工作态度(e.g., Willer, 
2009; 胡琼晶, 谢小云, 2015)、身心健康(Sherman 
et al., 2012)、工作行为和绩效(e.g., Janssen & Gao, 
2015)等, 使组织也间接受益。然而, 学术界最近

几年开始呼吁关注职场地位的阴暗面和动态性 , 
例如 , 高地位可能使个体精力分散或压力过大 , 
产生工作倦怠或绩效降低(Anderson et al., 2015); 
追逐地位导致个体产生更多的目标导向的行为 , 
其中可能包括降低组织有效性和伦理性的负面工

作行为(Sharkey, 2018)。此外, 地位是人人向往的

并随着时间动态变化的无形财产, 会动态影响组

织及其成员(Bendersky & Pai, 2018)。可见, 职场

地位具有多面性的影响, 是非常值得关注的研究

主题。本研究拟同时关注地位的动态性和双面性, 
探讨地位对正/负面行为的动态影响机制。 

2  研究动态 

2.1  职场地位的内涵及测量 
职场地位是近 20 年关注较多的一个概念, 本 

研究主要关注在结构化组织环境下基于声誉的职

场地位。基于文献分析, 职场地位是组织成员基

于被授予地位的个体所具有的对组织有用的工具

性价值的主观感知, 而共同自愿表现出对被授予

地位的个体的尊重和钦佩(Anderson et al., 2015)。
首先, 职场地位是其他组织成员自愿服从高地位

个体的愿望、想法或建议, 对该个体表现出尊重

和钦佩, 不存在强迫的因素。其次, 高地位必然伴

随着高的工具性社会价值, 即个体必须展现出有

利于他人目标或群体共同目标顺利实现的工具性

价值(Willer, 2009)。在很多情况下, 只要组织成员

主观认为某个体具有工具性社会价值即可, 该个

体并不一定要真正具有。最后, 地位具有动态性。

每个组织具有多个共享目标, 并且在不同的时间

和地点所看重的工具性价值各不相同(Djurdjevic 
et al., 2017), 由此, 具有不同特征的个体所具有

的职场地位将具有层级性、情境性和双面性等特

性, 并最终导致地位的动态变化。职场地位不同

于以往的多个概念, 如权力、声誉、归属感等, 详
见图 1。 
 

 
 

图 1  职场地位与相关概念的异同 
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以往研究采用多种方式来测量职场地位 ,   
(1)客观指标测量法：采用员工业绩、组织等级、

经理人的职责、人种和性别以及社会资本来衡量

个体的职场地位。这种测量方式可能存在概念混

淆的问题 , 更适合特殊人员的地位测量。例如 , 
Ertug 和 Castellucci (2013)以球员在过去的三个赛

季中所获得的奖项或团队荣誉来代表球员的地

位。(2)量表测量法。Djurdjevic 等(2017)开发了首

个职场地位量表。在此之前, 学术界采用社会地

位量表、地位授予量表、上司组织地位量表等相

关工具来测量职场地位, 其中被使用最多的是上

司组织地位量表(Janssen & Gao, 2015), 其主要从

员工感知的角度测量组织对上司的态度、上司对

组织的贡献、上司在职场中的自主性和权威性 , 
但和职场地位的概念仍有一定的差异。(3)实验操

纵法。在实验室通过任务分配或指导语等, 用业

绩或排序来代表地位(Scheepers, 2009)。例如, 胡
琼晶和谢小云(2015)在测验结束后, 告知被试“您
的团队贡献率高于平均水平”, 则被试为高地位。

相反, 则为低地位。 
2.2  早期的地位研究取向 

传统取向：该取向主要解释地位等级是如何

形成并不断得到强化。期望状态理论认为, 地位

等级是人们基于胜任力知觉对彼此的绩效期待的

结果(Berger & Zelditch, 1985)。绩效期待基于扩散

性地位特征(diffuse status characteristics)和具体性

地位特征(specific status characteristics), 前者在

多种任务或情境下均与工作能力相关 , 例如性

别、年龄等, 后者只能应用于一类任务或特定情

境中。基于扩散性地位特征, 人们通常认为男性

比女性工作能力更强, 年长者比年轻人工作经验

更丰富; 基于具体性地位特征, 外向的人可能更

适合从事销售工作。因此, 不同特征的人会获得

不同的绩效期待 , 从而产生不同的绩效和地位 , 
最终形成组织地位等级。地位等级的形成主要是

因为：第一, 人们喜欢稳定的组织系统。地位差

异能带来更满意的工作系统(Gruenfeld & Tiedens, 
2010), 例如, 高地位的人善于主导, 低地位的人

乐于服从, 这种互补性使成员更接受当前地位等

级, 使群体和组织更稳定。第二, 两类状态特征所

形成的地位观念系统是所有成员共同认可的

(Johnson, Dowd, & Ridgeway, 2006), 影响成员的

行为交互过程 , 并在交互中不断得到强化和扩

散。传统取向更强调两类地位特征以及地位等级的

自动强化特征, 而忽视了个体追求地位的能动性。 
功能主义取向：该取向主要关注个体通过哪

些行为或策略提升自己在他人眼中的工具性社会

价值, 从而在当前地位等级中获得比同伴更高的

地位。个体可能会主动采用三种方式获得地位：

第一, 展现胜任力信号, 使他人认为自己在未来

更能胜任工作和产生高绩效。例如, 展现支配性

和过分自信 (Anderson et al., 2015)以及外向性

(Bendersky & Shah, 2013)等人格特征、表现出生

气等情绪特征(Tiedens, 2001)、进行胜任力有关的

印象管理(Bendersky & Pai, 2018)等。第二, 展现

群体承诺的信号。个体可以展现一些群体目标导

向的行为来获得地位, 例如, 工作中的无私行为

(Willer, 2009)。第三, 建立正确的关系。例如, 组
织地位往往会受到与之相关的其他组织的地位的

影响(Sauder, Lynn, & Podolny, 2012), 组织业务伙

伴的改变会影响组织地位的变化。同理, 个体与

组织中位高权重的人建立适当的关系, 也有助于

提升个体地位。尽管功能主义取向强调个体追寻

地位的能动性 , 然而 , 该取向仍然认为 , 地位等

级会通过自我强化机制不断稳固(Bendersky & Pai, 
2018), 并表现为“马太效应”。 
2.3  地位研究的新取向 
2.3.1  动态取向  

该取向提出, 随着时间的推移, 地位会不断

提升或损失 , 具有动态性。依据符号互动理论

(Stryker & Statham, 1985), 地位是人们在共享情

境下通过社会建构得出的符号价值, 是人们在交

互过程中不断向他人展示自身专长和胜任力, 并
通过谈判得来的。高地位能带来很多好处, 是人

人梦寐以求的东西, 因此, 当前的地位等级不会

自动得到强化 , 而是在一次次的谈判中不断改

变。此外, 早期的地位获得往往通过扩散性地位

特征获得, 并非个体真正具有胜任力。当群体成

员得到更多关于成员真实能力的信息时, 绩效期

待也会随之变化(Bendersky & Shah, 2013), 由此

导致地位的动态性以及地位等级的易变性。 
地位等级的易变性对个体和组织有很大影

响。首先, 给低地位的个体提供了地位提升的机

会。低地位个体一旦感知到地位等级的易变性 , 
会首先考虑个人利益的提升而非集体利益的提升

(Huberman, Loch, & Onculer, 2004), 他们通过展
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示地位信号以及参与地位冲突来获取地位提升 , 
例如展示贡献和专长、挑战他人、提升在群体讨

论中的影响力等。其次, 让高地位的成员面临地

位威胁。高地位个体在面临地位威胁时, 会以牺

牲群体利益为代价, 采用各种方式和策略保护自

身地位(Case & Maner, 2014), 例如, 排斥有能力

的群体成员、扣留群体信息、监控竞争对手、阻

止有能力的成员形成联盟等。最后, 为等级变革

创造机会。如果高地位的群体持续表现出对整个

组织而非高权力群体成员的重要贡献和价值

(Blader & Chen, 2012), 则地位等级相对稳定。相

反, 如果组织持续经历低绩效, 或群体任务变革

要求不同的技术, 那么已建立的地位等级就可能

被颠覆, 引发地位等级变革。此外, 组织价值观的

变化也可能颠覆当前地位等级, 影响组织成员地

位(Neeley & Dumas, 2016)。总之, 动态取向强调, 
群体成员在冲突和压力的影响下, 会持续不断地

追求和保护地位。 
2.3.2  双面取向 

地位的积极影响：初始地位的获得往往在很

短的时间内通过个体所具有的扩散性地位特征或

具体性地位特征而获得。地位可以给人们带来各

种有形的和无形的资源, 高地位的个体可以获得

各种心理资本、社会资本和经济资本。例如, Stuart
和 Ding (2006)发现, 具有创业精神的学术科学家

很容易获取经济资本和社会资本进行学术创业 , 
从而进一步提升绩效。地位还可以影响个体自身

的内部状态, 让个体从外部获得更正向的评价和

期待。例如, 高地位的人更加自信(Frank, 1985), 
而自信能进一步影响个体的动机和努力水平, 从
而提升绩效。基于标签理论和自我实现预言

(Merton, 1968), 人们对高地位的人绩效期待更高, 
从而促使他们产生更好的绩效, 进而获得更高的

地位。 
除此之外, 地位获得还可以改变人们后继的

态度和行为。第一, 地位获得使个体更多地监控

自身地位状态。获得初始地位后, 个体更加关注

是否被组织公平对待, 会更加密切地关注自己和

他人的各种地位信号(Anderson et al., 2015), 如衣

着差异、办公室大小等。第二, 个体会表现出与

其地位相符的行为以及更多的地位提升行为。获

得初始地位后, 人们往往会进一步增加真正的工

具性社会价值, 如提高胜任力、对他人更慷慨大

方等来不断提升自身地位。例如 Sutton 和 Hargadon 
(1996)发现 , 高地位的设计师通常花费更多时间

增加创造性的想法和创新能力以提升自身地位。

人们还会进行工具性社会价值的印象管理, 例如, 
用正向的方式描述自身能力, 强调自身技能, 淡
化自身弱点, 从而维护高胜任力的形象(Schlenker 
& Pontari, 2000)。同时, 人们也尽量避免表现出低

地位个体的相关行为(Flynn, Reagans, Amanatullah, 
& Ames, 2006), 例如, 寻求他人的帮助、赞扬他

人等, 以免地位受损。第三, 增加组织承诺, 减少

离职。以往研究发现, 当个体觉得自己在群体中

很受尊重时, 他们对组织的情感承诺增加(Willer, 
2009)。个体在获得地位后通常会获得很大的心理

回报 , 会选择做 “小池子里的大鱼 ”而不离职

(Frank, 1985)。 
地位的阴暗面：基于地位等级的易变性, 人

们可能把追求地位当作最重要的目标, 必然把很

多认知资源投放在地位提升或保护的活动中, 从
而消耗任务绩效的认知资源。如果群体成员面临

地位冲突, 例如, 高地位成员对地位等级存在分

歧 , 则群体成员会减少对群体的贡献 (Kilduff, 
Willer, & Anderson, 2016), 影响群体绩效, 甚至

使群体成员为了获得某些个人利益而不惜破坏群

体等级的功能优势。然而, 学术界对地位阴暗面

的关注远少于对地位收益的关注 (Chen et al., 
2012)。以往研究提出, 高地位的个体可能被期望

表现更好, 他们往往建立自己的“动机和压力”标
准(Merton, 1968), 导致个体压力过大, 进入低效

状态, 影响之后的绩效。 
首先, 高地位可能使个体自满和分心, 进而

降低绩效。依据相对优势理论, 人们会调整态度

和行为以符合其所处地位等级的要求, 如果个体

觉得自身地位超过别人, 就可能产生一种相对优

势的感觉(Walker & Smith, 2002), 进而产生自满, 
对地位漠不关心, 并减少工作投入。自满是个体

内部的一种心理状态, 而分心是外部干扰导致个

体把更多的时间和精力投入到无关活动中的现

象。例如, 高地位的 CEO 往往比低地位的同事有

更多的分心行为 , 如写书、担任外部董事等

(Malmendier & Tate, 2009), 高地位个体往往从事

更多的地位提升活动 , 如互惠交流(Flynn et al., 
2006), 分散个体工作精力。其次, 高地位可能导

致更多的以提升地位为目的的行为。Bothner, Kim
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和 Smith (2012)以高尔夫球手以及司机两个群体

为对象 , 研究发现 , 对于大多数人来说 , 地位都

会导致其后的绩效提升, 但当地位达到一定高度

后, 绩效就开始下降。高地位可能首先促使人们

产生获得或保护地位的动机, 从而表现出一些无

效的、风险过大的以及非伦理的行为 (Sharkey, 
2018), 进而影响长期绩效。例如, 为了维持或提

升在有影响力的美国新闻和世界报道法学院排名

中的地位, 美国大学有意减少有价值的教学活动

(如辅导学生), 而进行更多的毕业生就业追踪活

动, 因为后者是排名的直接影响因素, 而前者却

不是 (Sauder & Espeland, 2009)。McDonnell 和

King (2013)发现, 受到抵制的公司参与印象管理

活动(如发布亲社会言论)越多, 其地位就越高。然

而这种印象管理行为却不能有效地改善组织应该

履行的核心职能。Palmer 和 Yenkey (2015)也发现, 
曾经被列为高地位的“ProTour”自行车团队更有可

能使用兴奋剂, 因为他们认为高地位会保护他们

不被发现或免受惩罚。 
此外, 有关地位损失或地位威胁的研究也在

一定程度上检验了地位的双面性。高地位的个体

面临地位威胁时更紧张, 往往比低地位的个体做

出更多的组织贡献, 以免受地位损失, 但也可能

因为高地位而从事更多不良的自我导向行为, 如
越轨行为(Willer, 2009)。依据情绪的功能主义观

点 , 情 感 反 应 是 人 们 适 应 性 反 应 的 一 部 分

(Levenson, 1999), 当人们面临地位损失或威胁时, 
首先可能出现生气的情绪, 进而可能产生攻击行

为或暴力行为(Miller & Cohen, 2001), 甚至极端

的攻击行为。 
2.4  研究问题的提出 

目前, 基于传统取向和功能主义取向的研究

已经非常丰富, 而对地位的动态性和双面性的研

究仍存在许多不足：首先, 理论分析多, 实证研究

少。现有的动态性研究大多从组织地位等级的易

变性来分析地位的动态性, 很少采用实证研究关

注这种动态变化的影响。地位阴暗面的实证研究

大多针对组织地位而非个体地位。其次, 静态研

究多, 动态研究少。已有的职场地位研究大多是

横断面研究, 无法揭示地位动态变化过程以及动

态影响效应。以往的地位动态性实证研究主要关

注非正式群体中的地位、职业地位、社会地位、

模拟任务群体中的地位(Bendersky & Shah, 2012; 

Bendersky & Shah, 2013; Hays & Bendersky, 2015; 
Marr & Thau, 2014; Graffin, Bundy, Porac, Wade, 
& Quinn, 2013; Anderson, Srivastava, Beer, Spataro, 
& Chatman, 2006), 缺乏对职场地位动态性的探

讨。最后, 零散研究多, 系统研究少。以往研究更

关注地位的直接正面效应, 而很少关注职场地位

改变的内部机制以及双面效应。已有的地位阴暗

面研究 (Bothner et al., 2012; Palmer & Yenkey, 
2015; Sauder & Espeland, 2009; Sharkey, 2018)大
多关注其它类型地位的不良影响。职场地位具有

多面性, 其动态性意味着人们在获得初始地位后

会对地位变动不断关注, 随后可能面临地位提升

或地位损失, 整个地位追寻过程需要个体动机、

归因和情绪的不断参与, 并可能导致或正面或负

面的影响(双面性)。基于此, 本研究将响应多位学

者的倡议, 拟以企业员工为研究对象, 采用追踪

研究方法和多个评价源, 系统探讨职场地位是否

会动态变化？动态变化过程中是否会对员工态度

和行为产生正面或负面的影响？动机、情绪和归

因又在其中发挥着什么作用？ 

3  研究构想 

依据研究问题 , 本研究拟完成以下研究目

标：(1)基于社会认同理论, 检测职场地位的动态

变化, 揭示职场地位对员工行为和绩效的动态影

响机制; (2)基于情绪评价理论, 揭示地位提升和

地位损失对个体态度和行为的动态影响机制以及

归因属性的调节作用; (3)从社会认同理论和情绪

评价理论的双重视角, 揭示职场地位的双面性。

本研究共包含两个研究, 分别从不同视角同时检

验了职场地位的动态性和双面性, 具体的研究框

架见图 2。 
3.1  研究 1：职场地位对员工行为和绩效的动态

影响机制：基于社会认同理论视角的追踪研究 
社会认同理论提出, 人们都具有维持积极身

份以及增强自尊的基本需求, 这种需求的满足主

要通过个体对群体成员身份的寻求而得以满足 , 
如果个体所在群体无法满足个体的这种需求, 个
体就会寻求离开该群体去别的群体寻求积极身份

的形成并认同新群体(Tajfel & Turner, 1985)。社会

认同理论可以很好地解释低地位的个体向高地位

的群体进行转移的过程, 即个体在社会群体或组

织中的向上流动。社会认同理论提出, 个体把自 
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图 2  本研究的理论框架与研究模型 
 

己和他人归为不同的群体是为了维持自己的高自

尊(Turner, 1982), 在此过程中, 人们会产生两种

基本动机 , (1)减少身份不确定性的动机 (Smith, 
Lemyre, & Raedeke, 2007)。随着时间的推移和情

境的变化, 持续维持一致的身份能减少个体对自

我身份的不确定性。因此, 当个体获得初始地位

后, 会立刻产生地位保护动机及相应的保护行为, 
减少自我身份的不确定性。 (2)地位提升的动机

(Hogg & Terry, 2000)。个体更想成为高地位群体

的一员, 因为这些群体能提升个体地位和正面身

份(Haslam & Ellemers, 2005)。因为地位等级的相

对可渗透和变动性, 人们在获得初始地位后会产

生提升地位的动机以及各种地位提升行为, 促使

个体向高地位等级迈进, 并远离低地位群体。本

研究基于社会认同理论, 探讨职场地位对员工行

为和绩效的动态影响机制, 不仅弥补了组织管理

领域对于个体职场地位动态性实证研究的缺乏 , 
而且可以进一步证明职场地位的双面性。 

本研究拟选取 4 个时间点检测职场地位随时

间而发生的动态变化, 并探测这种变化对地位提

升/保护动机的动态影响, 以及依次对员工的地位

提升/保护行为的动态影响, 即时间点 1 的职场地

位、地位提升/保护动机和地位提升/保护行为会分

别影响下 1 个时间点的职场地位、地位提升/保护

动机以及地位提升/保护行为, 如此周而复始不断

变化。本研究的动态研究模型如图 3 所示。 
3.1.1  职场地位对地位动机的动态影响 

职场地位是个体从他人那里获得的尊敬、声

誉和影响力等(Anderson, John, Keltner, & Kring, 
2001)。较高职场地位的个体能从职场获得诸多收

益, 例如对群体决策的控制权、获得稀有资源以

及积累成功(Keltner, Gruenfeld, & Anderson, 2003), 
追逐地位又是人类在进化基础上形成的基本动机

之一(Anderson & Kilduff, 2009), 因此, 任何地位

获得的机会都会进一步激发人们去追逐地位。由

于地位的动态性, 员工一方面想避免失去当前地

位所带来的一系列“好处”, 维持较好的自我评价, 
并由此产生保护地位受损的动机(Bothner, Kang,  
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图 3  研究 1 的动态研究模型示意图 
 

& Stuart, 2007; Pettit, Yong, & Spataro, 2010); 另
一方面又想不断提升当前的地位, 并由此产生提

升地位的动机(Reh, Troster, & van Quaquebeke, 
2018)。依据趋近回避动机理论, 个体在面对地位

这种“稀有资源”时, 地位提升动机相当于接近动

机, 对地位的获得和提升更加敏感(Elliot, 1999), 
主要满足个体进一步提升的成长需要, 引导个体

采取接近策略以及正向的应对方式得到更高地位; 
地位保护动机相当于回避动机, 对地位的损失更

加敏感(Elliot & Thrash, 2002), 主要满足个体维

护地位的安全需求, 引导个体采用回避损失的策

略避免可能的地位损失, 以保护当前的地位。并

且, 趋近回避动机并不是一个连续体的两端, 而
是独立并行存在的 (Elliot, 2006; Ferris et al., 
2011)。社会认同理论的相关观点也充分说明了这

一点。尽管不同个体两种动机的强度可能有差异

(Pettit et al., 2010), 例如, 高地位的个体可能地位

保护动机更强, 而低地位的个体可能地位提升动

机更强 , 但这并不影响两种动机的同时存在

(Pettit, Doyle, Lount Jr., & To, 2016)。因此, 作为

一种有价值的资源, 初始地位会同时促使个体产

生地位提升的动机和地位保护的动机, 前者可能

促使地位越来越高, 后者可能保护当前地位不受

损失。 
职场地位对地位动机的影响具有即时性和滞

后性。地位作为一种稀缺资源, 会导致个体对其

格外关注和敏感, 任何地位信号都能即刻得到个

体的认知回应, 很多实验室研究所得的地位与动

机、行为、绩效的关系即是很好的证明(Hays & 
Blader, 2017; Pettit et al., 2010; Pettit et al., 2016), 
因此 , 职场地位会立刻引发个体地位动机的变

化。此外, 初始地位作为一种基础, 会影响个体其

后时间点的职场地位和地位动机, 但这种影响取

决于个体产生的动机以及采取的行为。职场地位

所带来的收益并非在一个具体的时间点全部体现

出来, 而是随着时间的推移, 逐渐影响个体的。目

前关于职场地位与地位动机的动态关系研究还很

缺失, 但以往关于地位与绩效(Bendersky & Shah, 
2013)、地位与认知(Anderson et al., 2012)等的动态

研究显示 , 初始地位会影响之后的绩效和认知

等。因此, 本研究提出如下假设： 
假设 1：前 1 时间点的职场地位对后 1 时间

点的地位提升/保护动机有显著的正向影响。 
3.1.2  地位动机对个体行为和绩效的动态影响 

依据社会认同理论, 个体要提升自尊, 就要

表现出高地位群体的特征以及获得高地位群体的

接纳。同时, 依据趋近动机理论(Ferris et al., 2013), 
地位提升动机使个体更看重最大程度地提升地位, 
个体会通过正面行为来促使正面刺激(地位提升)
的出现。由于职场地位是其他同事赋予的, 因此

具有地位提升动机的个体更倾向于从事外部导向

的行为(Blader, Shirako, & Chen, 2016), 即更关心

别人如何看待自己以及与他人的关系。以往研究

发现, 个体可以通过提升自己的工具性社会价值

来获得地位, 如表现出主动工作行为、慷慨行为

和自我提升的印象管理等地位提升行为。主动工
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作行为(Proactive work behavior)是指向工作任务

的工作行为, 具有自发性、前瞻思维以及长期导

向等特征(Grant & Ashford, 2008; Griffin, Neal, & 
Parker, 2007)。具有地位提升动机的个体, 对地位

有更正向的感知和认识, 他们不仅关注短期内的

地位提升, 更关注长期不断的地位提升, 这就激

发个体不仅要关注当前绩效出色, 而且要在正确

的轨道上维持未来绩效的高增长 (Wang, Law, 
Zhang, Li, & Liang, 2019), 从而表现出更多自发

工作、考虑长远等积极工作行为。慷慨行为

(Generousity)是个体付出时间、金钱、精力以及其

它个人资源来帮助和满足群体成员需求的行为

(Hays & Blader, 2017)。地位授予是他人导向的过

程, 往往授予那些可以帮助组织成员达到目标的

成员, 行事慷慨大方即为获得高地位的一种重要

方式(Anderson et al., 2015)。以往研究确实发现, 
慷慨行为有利于地位的获得(Willer, 2009), 而地

位的获得也可以引发更多的慷慨行为 (Hays & 
Blader, 2017)。因此, 地位提升动机有利于员工表

现更多的慷慨行为。此外, 印象管理行为(Impression 
management behavior)也能增加个体的工具性社

会价值。职场地位是组织成员基于被赋予对象的

工具性价值 , 在共同感知的基础上授予个体的 , 
这种工具性价值不一定是个体真正具有的。个体

除了努力工作、提高绩效、表现慷慨以外, 还可

以通过印象管理的方式让他人感觉自己有工具性

社会价值。例如, 在公共场合描述自己的能力、

强调自己的技能、弱化自己的缺点、以成功为荣

并指责失败等(Schlenker & Pontari, 2000), 这些自

我提升行为均可以给其他组织成员传递胜任力信

号。因此, 地位提升动机会促使个体表现出更多

自我提升的印象管理行为。 
以往研究发现, 人们更关注地位失去而非获

得, 并且会采取更多的努力来防止地位损失而不

是促进地位获得(Pettit et al., 2010)。社会认同理论

也表明, 潜在的地位损失或地位威胁会让个体的

自我评价降低(Ng & Yam, 2019), 个体会采取多

种地位保护行为进行及时应对。地位是一种相对

稀缺的组织资源, 是在社会比较的基础上产生的, 
同事地位的提升可能直接导致个体地位的下降 , 
个体在面对可能的地位损失时, 会把个体利益放

在首位, 会不择手段地避免地位损失(Pettit et al., 
2016)。因此, 地位保护动机会促使个体采取多方

位的努力来维护心理安全和防止地位损失, 个体

不仅要做出与目前地位等级相符的基本工作行为

(Anderson et al., 2015), 满足组织成员的心理期望, 
如保持较好的角色内绩效, 而且要防止其他员工

的地位超越自己, 造成进一步的地位威胁或地位

损失。以往有关心理所有权的研究发现, 当个体

感知到更多的来自工作的心理所有权时, 回避动

机强的个体更可能采用知识隐藏和亲工作非伦理

行为(Wang et al., 2019)来维护自己的心理所有

权。本研究认为, 地位保护动机可能会促使个体

对同事进行知识隐藏(Knowledge hiding)或实施社

交侵害行为(Social undermining)。知识隐藏是指个

体有意隐藏或扣留他人需要的工作知识(Connelly, 
Zweig, Webster, & Trougakos, 2012), 包括任务信

息、想法、如何做事情的信息以及完成任务的相

关专业知识等。工作相关的知识是个体通过不断

的积累逐渐得来的, 个体掌握工作相关的知识越

多, 越有利于个体获得职场地位和产生较高的自

我评价。如果个体把这些知识分享给同事, 可能

只会帮助同事进一步提升职场地位, 反而增加了

自己的地位威胁感知, 此外, 知识隐藏具有隐蔽

性, 不易被他人察觉, 但同时又能对同事完成任

务造成一定的影响, 减缓同事工具性社会价值的

增长。因此, 地位保护动机会促使个体进行知识

隐藏。社交侵害是指个体有意阻碍他人建立和维

持积极人际关系、取得工作成就以及获得良好声

誉的行为(Duffy, Ganster, & Pagon, 2002)。社交侵

害是个体有意而为之并给别人造成了不良影响的

行为, 这种行为会随着时间的推移逐渐损坏他人

的声誉、人际关系等, 能大大降低他人的工具性

社会价值。然而, 个体偶尔实施社交侵害并不会

给他人造成永久性的伤害, 如果被发现后也很容

易得到原谅。此外, 社交侵害可以采用多种形式, 
可以是直接的形式, 比如说别人不好的事情、完

全拒绝别人、贬低别人的想法, 也可以采用回避

或扣留的方式, 如扣留重要的信息或不为他人辩

护。后一种方式可能被他人认为是无意而为之的, 
更具有隐蔽性(Neuman & Baron, 1997)。以往研究

确实发现, 当个体知觉到地位威胁或潜在的损失

时 , 更可能会采取社交侵害行为 (Reh et al., 
2018)。地位动机和员工行为之间的即时关系和滞

后关系在职场地位与地位动机的关系推导中已经

详细说明, 并且, 在以往研究中也得到部分验证, 
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例如, 地位的动态变化会促使个体付出更多的努

力来防止地位损失(Pettit et al., 2010), 因此, 地位

提升/保护动机对地位提升/保护行为也可能有滞

后影响。 
本研究把主动工作行为、慷慨行为以及印象

管理行为归为地位提升行为, 把角色内绩效、知

识隐藏以及社交侵害归为地位保护行为, 但这并

不意味着地位提升动机只导致地位提升行为, 地
位保护动机只导致地位保护行为。追逐地位是人

类在进化基础上形成的基本动机之一(Anderson 
& Kilduff, 2009), 地位所带来的相关有形的收益

会随着个体地位等级的提升而成倍地积累, 因此, 
任何地位获得的机会都会进一步激发人们去追逐

地位, 甚至以放弃道德原则为代价。但总体来看, 
地位提升动机更聚焦于他人导向的提升行为, 地
位保护动机会激发更多的地位保护行为和较少的

他人导向的地位提升行为。以外研究发现, 与地

位提升相比, 地位损失越多, 个体越可能表现出

本来不该表现的行为(Pettit et al., 2016)。基于以上

分析, 本研究提出如下研究假设： 
假设 2a：相比前 1时间点的地位保护动机, 前

1 时间点的地位提升动机对后 1 时间点的地位提

升行为(主动工作行为、慷慨行为、印象管理行为)
有更显著的正向影响;  

假设 2b：相比前 1 时间点的地位提升动机, 
前 1 时间点的地位保护动机对后 1 时间点的地位

保护行为(角色内绩效、知识隐藏、社交侵害)有更

显著的正向影响。 
3.1.3  地位动机在动态机制中的中介作用 

初始职场地位作为一个有价值的刺激因素 , 
会促使个体同时产生地位提升动机和地位保护动

机, 然后再引发个体表现出多种地位提升和地位

保护行为。以往研究大多关注工具性社会价值对

个体地位获得的影响(Willer, 2009)以及职场地位

对个体态度和行为的影响(如 Pettit et al., 2016; 
Hays & Blader, 2017; Reh et al., 2018), 研究结果

充分说明 , 职场地位可以影响员工行为和绩效 , 
同时员工行为和绩效也能进一步影响员工的职场

地位, 并且这种影响不仅有即时的直接影响 , 也
有滞后的间接影响, 如图 3 所示。例如, 第 1 时间

点的职场地位会影响第 2 时间点的职场地位、地

位动机和地位提升/保护行为; 第 1 时间点的地位

动机会影响第 2 时间点的职场地位、地位动机和

地位提升/保护行为; 第 1 时间点的地位提升/保护

行为也会影响第 2 时间点的职场地位、地位动机

和地位提升/保护行为。第 2 时间点的职场地位、

地位动机和地位提升/保护行为又会影响第 3 时间

点的职场地位、地位动机以及员工行为和绩效 , 
依次循环。但前 1 时间点的员工行为和绩效是促

进下 1 时间点的职场地位增加还是降低, 则取决

于所有行为和绩效的综合作用结果。地位与员工

行为、绩效之间的这种关系会不断重复, 周而复

始, 也由此导致个体地位的动态变化以及组织地

位等级的易变性。基于以上分析, 本研究提出如

下研究假设： 
假设 3a：地位提升动机在职场地位对地位提

升行为(主动工作行为、慷慨行为、印象管理行为)
和地位保护行为(角色内绩效、知识隐藏、社交侵

害)的动态影响中起中介作用;  
假设 3b：地位保护动机在职场地位对地位提

升行为(主动工作行为、慷慨行为、印象管理行为)
和地位保护行为(角色内绩效、知识隐藏、社交侵

害)的动态影响中起中介作用;  
假设 3c：职场地位通过地位动机影响地位提

升/保护行为的过程是不断循环的, 第 1 时间点的

职场地位、地位动机、地位提升/保护行为会影响

第 2 时间点的职场地位、地位动机以及地位提升/
保护行为, 第 2 时间点的相关变量又会影响第 3
时间点的相关变量, 依次循环。 
3.2  研究 2：职场地位对员工态度和行为的动态

影响机制：基于情绪评价理论视角的追踪研究 
情绪评价理论主要描述和解释不同的情绪及

其特征(Ellsworth & Scherer, 2003; Roseman, 2013), 
其核心思想是个体对事件或情境的认知评价会导

致不同情绪的产生。Ellsworth 和 Scherer (2003)
提出, 情绪是各个因素的综合体, 包括基本的刺

激特征(如刺激是否新奇和具有重要性或愉悦性)、
动机基础(表示事件结果是否与当前的动机状态

相一致, 或促进个体需要满足和目标达成)、处理

能力(表示所知觉的情境可控性以及应对情境的

能力)和社会能力(评价要关注社会规则、价值观以

及公平, 同时对社会认同有意义)。基于这些主要

维度而产生的评价模式会产生不同的情绪状态

(Roseman, 2013)。尽管地位等级具有自我强化的

性质, 但没有人愿意心甘情愿地接受当前地位的

一成不变, 地位竞争是地位等级的本质特征(Berger, 
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Conner, & Fiske, 1974), 因此, 人们可能面临职场

地位提升和地位损失两种情况。以往很少有研究

系统探讨地位提升和地位损失对员工情绪、态度

和行为的影响。人们通常认为地位提升能促进个

体目标的达成, 是一种愉悦的体验, 而地位损失

阻碍个体目标的达成, 是一种痛苦的体验。基于

情绪的动机基础, 个体在评价地位是起促进作用

还是阻碍作用后, 会产生各种具体的情绪。例如, 
促进作用引发具体的正面情绪, 而阻碍作用引发

具体的负面情绪。同时, 个体产生哪种情绪还取

决于评价结果对自我价值和社会认同的意义, 例
如, 如果产生令人向往的个体价值评价, 则会产

生自豪、感激等正面情绪(Roseman, 2013), 如果

产生令人厌恶的个体价值评价, 则会产生生气、

羞愧等负面情绪 (Gruenewald, Kemeny, Aziz, & 
Fahey, 2004)。此外, 地位改变受内外部因素的综

合影响, 例如, 个体对当前结果的归因属性。内归

因和外归因可能促使个体产生指向不同对象的情

绪和行为反应。 
基于以上分析, 本研究将基于研究 1 的动态

变化后果——地位提升或地位损失, 从情绪评价

理论的视角关注职场地位提升或损失是如何动态

变化的, 并在归因属性的影响下, 产生两类不同

的情绪, 进而动态影响员工的态度和行为。同时, 
本研究也关注了地位改变的双面性。本研究所构

建的地位改变的概念模型和动态研究模型详见图

4 和图 5。 
 

 
 

图 4  地位改变的概念模型 
 

3.2.1  职场地位提升/损失对情绪的动态影响 
地位提升 /损失意味着个体在组织的工具性

价值提升/降低 , 对个体的正面/负面的自我形象

影响很大。依据情绪评价理论, 如果所得东西是

个体想要的, 则会产生相对正面的情绪体验, 如
果是个体厌恶的, 则会产生相对负面的情绪体验

(Rosenman, 2013)。地位的获得具有可控的因素, 
个体可以通过自己的行为表现来获取其他人的认

可和尊重, 但同时也有不可控的因素, 如组织公 

 
 

图 5  地位改变的动态影响模型 
注：图中 X 代表研究模型中的自变量, 即地位提升/损失, M
代表中介变量, 即情绪反应, Y 代表因变量, 即态度和行为

结果 

 
平等外因也会导致个体地位的提升或损失。本研

究借鉴以往学者的观点(Falomir-Pichastor, 2011;  
Livne-Ofer, Coyle-Shapiro, & Pearce, 2019), 个体

在地位提升或地位损失后可能会产生两类情绪反

应：一类是对内的情绪, 指向个体自己, 如自豪

(Pride)和羞愧(Shame); 另一类是对外的情绪, 指
向组织或同事, 如感激(Gratitude)和生气(Anger)。
职场地位提升是一种“获得”, 可以促进个体的心

理 健 康 (Adler, Epel, Castellazzo, & Ickovics, 
2000)、自我满意和自尊(Barkow, 1989; Tajfel & 
Turner, 1985), 引发正面情绪的产生; 还使个体因

此获得更多的信誉(Fan & Gruenfeld, 1998), 产生

更大的自豪感。实证研究得出, 自豪确实与高地

位相联系(Steckler & Tracy, 2014)。基于社会交互

的互惠性规则, 当人们得到的比自己想要的多时

(如由外因所产生的地位提升), 个体往往会对赋

予其多得部分的人或组织以感激之情 (Ouyang, 
Xu, Huang, Liu, & Tang, 2018)。相比地位提升, 地
位损失是一种“失去”, 让人避之不及 , 让人产生

厌恶(Pettit et al., 2010)等负面情绪。人们可能因为

地位损失降低对自己的评价而产生羞愧, 也可能

在损失后为了维持心理平衡而产生生气等指向外
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部的过激情绪(Bettencourt & Miller, 1996)。 
已有的地位研究大多采用横截面数据关注地

位改变对情绪的影响, 对于情绪的动态改变的研

究相对较少。追寻地位是人的一种基本动机, 地
位改变不仅能影响人们当前的心理状态, 而且能

塑造长期的心理调适、幸福感和健康等(Sheldon & 
Schüler, 2011) 。依据情绪评价理论 (Roseman, 
2013), 个体情绪反应是在个体对事件评估的基础

上产生的, 因此, 事件变化强度会影响情绪反应

变化强度。地位提升/损失的改变可以影响个体的

情绪改变(Anderson et al., 2012), 即地位提升的变

化越大, 自豪或感激的情绪变化就越大; 地位损

失的变化越大, 羞愧或生气的情绪变化就越大。

基于以上分析, 本研究提出如下研究假设： 
假设 4a：地位提升的变化对自豪/感激的变化

有显著的正向影响;  
假设 4b：地位损失的变化对羞愧/生气的变化

有显著的正向影响。 
3.2.2  情绪对员工态度和行为的动态影响 

由于员工在地位提升和地位损失时产生了对

内和对外两类情绪, 由此, 员工可能表现对内(指
向个体自身的)和对外(指向组织或同事的)两类不

同的态度和行为(Barclay, Skarlicki, & Pugh, 2005; 
Livne-Ofer et al., 2019)。本研究所关注的对外的态

度/行为反应包括组织公民行为、工作投入、人际

越轨行为、离职意愿, 主要基于两点考虑, 第一, 
以往研究发现, 当员工产生感激和生气时会表现

出上述行为。第二, 这些行为具有自愿的性质, 员
工可以随时增加或取消(Settoon, Bennett, & Liden, 
1996), 但同时又能帮助员工达到认知平衡, 例如, 
人际越轨行为可以平复员工的怒气。本研究所关

注的对内态度/行为反应包括组织自尊、心理退缩

行为 , 主要因为这些对内的态度/行为与正/负面

的工作行为、正/负面的自我评价以及个体的自我

实现密切相关(Jackson, Schwab, & Schuler, 1986)。
并且, 本研究只关注对内的情绪反应对对内的态

度和行为的直接影响, 以及对外的情绪反应对对

外的态度和行为的直接影响, 不关注对内/对外的

情绪反应对对外/对内的态度/行为反应的间接影响。 
自豪是个体把地位提升(积极结果)归因于自

身能力或努力后所产生的一种指向自身的积极情

绪(杜建政, 夏冰丽, 2009), 即把地位提升归结为

内部的、可控的因素时所引起的主观情绪体验 , 

由此导致个体异常肯定自己的能力和努力程度以

及在组织中的价值评价(Korman, 1976), 从而产

生组织自尊。具有自豪感的个体对外部环境有较

高程度的掌控感 (Pierce, Gardner, Cummings, & 
Dunham, 1989), 也有利于个体产生组织自尊。心

理退缩行为也属于对内的行为反应, 但通常由负

面的自我评价和自我认知产生, 因此, 自豪会减

少个体的心理退缩行为。 
在社会交换文献中, 感激被当作一种从他人

那里获得亲社会行为收益之后的情绪反应, 是一

种维持人与人 (组织 )之间互惠责任的情绪资源 , 
能激发个体回报更多的亲社会行为(McCullough, 
Kilpatrick, Emmons, & Larson, 2001)。此外, 个体

产生感激是因为获得了超过预想的职场地位, 因
此, 个体在回报组织时, 首先会尽可能多地采用

与组织所需要的工具性社会价值密切相关的亲社

会行为, 如组织公民行为和工作投入。这两种行

为都是个体获得他人积极评价和尊重的重要因素, 
也对组织绩效具有促进作用。相比而言, 人际越

轨行为和离职意愿都是对组织或同事有负面影响

的行为, 因此, 感激作为正向情绪只会减少人际

越轨行为和离职意愿。以往研究确实发现, 员工

具有积极情绪体验往往有利于个体产生更多的工

作投入(Bledow, Schmitt, Frese, & Kühnel, 2011), 
指向组织的感激情绪与个体的组织公民行为正相

关(Ford, Wang, Jin, & Eisenberger, 2018)。 
如果地位损失是由内因造成的, 则员工会感

觉自我价值降低、自我形象受损、自身能力不足、

组织价值减小, 由此产生羞愧的负面情绪。羞愧

通常是人们对低自我价值的情绪感知 (Tangney, 
Stuewig, & Mashek, 2007), 包括尴尬、耻辱、屈辱

等负面感受。个体产生羞愧体验后会尽量从导致

羞愧的社会互动中隐藏或退缩, 产生从不希望的

工作场景中转移开(如做白日梦)的心理退缩行为, 
包括减少工作投入、时间投入以及资源投入(Taris, 
van Horn, Schaufeli, & Schreurs, 2004)。组织自尊

与心理退缩行为是完全相反的状态, 因此, 羞愧

会引发更多的心理退缩行为, 并降低组织自尊。 
生气是人们对事件进行感知、解释并进行回

应的一种敌意情绪(Lerner, Goldberg, & Tetlock, 
1998), 生气激发了纠正或惩罚赋予地位的个体或

组织恢复正义的愿望 (Carver & Harmon-Jones, 
2009)。生气往往会导致个体针对造成自己负面情
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绪的个体或组织进行还击或实施对抗性的行为

(Roseman, 2013), 如人际越轨行为(Sackett, Berry, 
Wiemann, & Laczo, 2006)。职场地位是同事赋予

的, 因此, 个体更可能产生针对同事的人际越轨

行为。同时, 生气也会增加员工的离职意愿。如

果员工感觉自己无法有效掌控和改变当前的地位

损失状况, 可能会逃离这种令人厌恶的负面情绪

环境(Roseman, 2013)。以往研究确实发现, 负面

人际对待所导致的生气对员工离职意愿有正向影

响(Livne-Ofer et al., 2019)。因此, 生气会引发更

多的人际越轨行为和离职意愿, 而非相反的工作

投入和组织公民行为。 
值得注意的是, 情绪既可以引发即刻的反应, 

也可以因为事件评估在其后不断增强。情绪本身

会导致某种态度或行为的产生, 并且第 1 时间点

的情绪会随着时间的推移对态度或行为产生不断

累加的促进或抑制效应。除此之外, 情绪本身也

会随着时间变化, 情绪的变化也会对态度和行为

的变化产生影响。例如, 随着时间的推移, 生气会

导致员工人际越轨行为不断积累和增加, 同时生

气也会由于地位损失的多少而不断变化, 可能出

现第 2 时间点的生气比第 1 时间点更强, 则生气

程度的增加本身也会影响人际越轨行为的变化。

综上所述, 地位改变动态影响情绪改变, 情绪改

变又动态影响员工态度和行为的改变, 因此, 情
绪改变在地位改变与员工态度和行为改变之间起

中介作用。因此, 本研究提出如下研究假设： 
假设 5a：自豪的变化对组织自尊的变化有显

著的正向影响, 对心理退缩行为的变化有显著的

负向影响;  
假设 5b：感激的变化对组织公民行为和工作

投入的变化有显著的正向影响, 对人际越轨行为

和离职意愿的变化有显著的负向影响;  
假设 5c：羞愧的变化对心理退缩行为的变化

有显著的正向影响, 对组织自尊的变化有显著的

负向影响;  
假设 5d：生气的变化对人际越轨行为和离职

意愿的变化有显著的正向影响, 对组织公民行为

和工作投入的变化有显著的负向影响。 
假设 6a：自豪变化在地位提升变化对组织自

尊变化、心理退缩变化的影响中起中介作用;  
假设 6b：感激变化在地位提升变化对组织公

民行为变化、工作投入变化、人际越轨行为变化

和离职意愿变化的影响中起中介作用;  
假设 6c：羞愧变化在地位损失变化对心理退

缩变化、组织自尊变化的影响中起中介作用;  
假设 6d：生气变化在地位损失变化对人际越

轨行为变化、离职意愿变化、组织公民行为变化

和工作投入变化的影响中起中介作用。 
3.2.3  归因属性在地位改变的动态影响中的调节

作用 
地位提升/损失是同事赋予给当事人个体的, 

只要同事认为他们的工具性价提升/降低了, 个体

的地位就会提升/损失。这种通过主观感知赋予地

位的过程可能使得地位获得并非因为个体的工具

性价值(Leary & Roberts, 2014), 而可能因为同事

的不准确评价或个体过多的印象管理所造成的虚

假现象, 更可能是“瘸子里面挑将军”的社会比较

结果。因此, 个体对地位改变的归因在很大程度

上决定个体的情绪反应是指向自身还是指向组织

或他人。 
归因理论(Attribution theory)主要描述人们如

何进行因果解释以及使用什么信息开展此过程

(Fiske & Taylor, 1991)。依据归因理论 (Heider, 
1958; Kelley, 1973), 如果把行为或事件的原因归

为行为者本人或本人的态度和信仰等, 则属于内

归因, 如果把行为或事件的原因归为行为者正在

响应的人或对象, 或者行为者所处的环境, 则属

于 外 归 因 。 结 合 归 因 理 论 和 情 绪 评 价 理 论

(Roseman, 2013), 个体在地位提升后, 两种归因

倾向会导致两种不同的正向情绪(McCullough et 
al., 2001)：(1)内归因, 即地位提升是由于自己的

努力和付出所获得的。内归因使个体感觉自我价

值很高 , 由此产生对内的自豪情绪。(2)外归因 , 
即地位提升是由于外部因素如运气等获得的。尽

管这种情况不能提升个体的自我评价, 但由于地

位是一种有价值的资源, 个体喜欢“获得”, 因此, 
个体仍会对赋予其地位的同事和组织产生对外的

感激情绪。同样, 地位损失后, 两种归因倾向也使

个体产生两种不同的负向情绪(Gilbert & Miles, 
2000)：(1)内归因使个体认为自身能力欠佳或努力

不够, 会降低个体的自我价值评价, 导致个体产

生对内的羞愧情绪。(2)外归因使个体认为地位损

失是同事故意为之或组织不公正等外部因素的结

果, 导致个体产生激烈的对外的生气情绪。基于

以上分析, 本研究提出如下研究假设： 
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假设 7a：归因属性在地位提升变化通过正向

情绪变化影响员工态度和行为变化的过程中起第

一阶段的调节作用 , 即内归因时产生自豪情绪 , 
外归因时产生感激情绪。 

假设 7b：归因属性在地位损失变化通过负向

情绪变化影响员工态度和行为变化的过程中起第

一阶段的调节作用 , 即内归因时产生羞愧情绪 , 
外归因时产生生气情绪。 
3.3  研究方法 

本研究主要采用追踪研究法关注职场地位的

动态变化及动态影响。追踪研究是把时间因素考

虑进去, 在几个不同的时间点对研究变量进行重

复测量以观察变量变化情况的研究设计(Ployhart 
& Vandenberg, 2010; 胥彦, 李超平, 2019)。有学

者建议, 追踪研究至少要包含 3 轮重复测量结果

(Ployhart & Vandenberg, 2010)。职场地位的形成和

变化过程与新员工组织社会化过程有很大的相似

性, 均涉及到新员工在陌生环境中的适应问题。

依据以往相对成熟的组织社会化追踪研究, 社会

化过程是随着时间的推移出现叠加效应的, 每个

人的社会化过程都不一样, 因此没有一个关于某

种变化出现的具体时间段 (Chao, O’Leary-Kelly, 
Wolf, Klein, & Gardner, 1994), 以往研究所采用的

第一个数据收集时间点范围从入职前到入职后 17
周, 第二个时间点范围从入职后第 4 周到第 6 个

月, 而入职 6 个月之后的社会化情况很少有学者

关注, 因为 6 个月后的情况可能不是社会化过程

影响的结果(Bauer & Green, 1994)。此外, 以往的

组织社会化实证研究发现, 新员工社会化过程的

效应在入职的早期很快就会出现, 在 6 到 10 个月

就相对稳定了, 并且早期的测量结果与 6 个月后

的测量结果相关很高(Adkins, 1995; Ashforth & 
Saks,1995; Bauer & Green, 1994; Morrison, 1993)。
基于此, 在 1 年的时间范围内可以观察到职场地

位变化的整个过程和影响机制。 
以往职场地位的动态或时间滞后研究曾采用

2 周(de Waal-Andrews, Gress, & Lammers, 2015)、
10 周(Bendersky & Shah, 2013)、3 个月((Ouyang et 
al., 2018)的滞后时间段, 为相对较短的时间间隔。

追踪时间间隔的选取需要重点考虑两个因素

(Matthews, Wayne, & Ford, 2014), 即研究构念的

稳定性和预测变量的特征(如, 频率、严重性、外

显性等), 以往的追踪研究并没有形成统一的追踪

时间点选取标准(Menard, 2002)。尽管长时间追踪

能获得更多信息, 但也容易错失一些特征而低估

变量之间的关系, 因此, 较短时间间隔的信息收

集也很必要(Tetrick & Buffardi, 2006)。本研究的

中介变量涉及动机和情绪, 会同时涉及到即刻反

应和延后反应, 为了更好地验证变量之间的因果

关系和动态关系, 我们选择 4 个时间点对所有变

量进行 4 次重复测量, 在入职 6 个月内采用较为

密集的间隔时间段, 在 6 个月之后采用较长的间

隔时间段, 即分别在入职的的第 1 个月末, 第 3
个月末、第 6 个月末以及第 12 个月末进行数据收

集, 以收集尽可能多的信息。 
由于本研究要对同一样本进行多次重复测量, 

研究样本在追踪过程中可能会丢失, 因此, 我们

拟选取 300 个初始团队样本, 每个团队 3 名员工, 
其中 1 名员工为被评对象, 另外 2 名员工为评价

者。为争取研究对象的配合, 本研究除了争取企

业方的行政支持外, 还需采用付费的方式来激发

参与者的热情。研究变量的测量均选取国内外的

成熟量表。为避免同源误差, 本研究拟采用多个

评价源, 例如, 职场地位是同事赋予个体的, 由 2
名同事评价, 并取平均值; 指向个体的变量只有

自己最清楚, 如信息隐藏、动机、情绪、组织自

尊、离职意愿等, 则由员工自评。此外, 两个研究

分别选取了控制变量。研究 1 选取归属需要和工

具性氛围作为控制变量, 因为归属需要是为了获

得同事的接受, 可能导致更多的慷慨行为(Sheldon 
& Schüler, 2011), 工具性氛围是不顾道德和伦理

达到工作目的的一种氛围(Victor & Cullen, 1988), 
可能导致员工表现出更多负面的保护行为, 如印

象管理、知识隐藏、社会侵害以及避免帮助他人

等。研究 2 选取正向/负向情感特质、社会比较和

程序公平作为控制变量, 因为这 3 个变量会在很

大程度上影响员工具体的正面 /负面情绪或行为

(Clark, Frijters, & Shields, 2008; Watson, Clark, & 
Tellegen, 1988; Weiss, Suckow, & Cropanzano, 1999)。
两个研究还控制性别、年龄等人口学变量。 

本研究涉及对动态数据的分析, 拟选用 SPSS 
24.0、Amos 21.0、Mplus 7.2 等软件, 采用描述性

统计分析、验证性因素分析、结构方程模型、潜

增长模型等方法分析数据, 检验测量模型的测量

不变性、变量随时间变化的增长或下降趋势、变

量之间的相关情况以及动态关系。 

Adv
an

ce
s i

n 
Psy

ch
ol

og
ic

al
 S

ci
en

ce



第 6 期 王碧英 等: 职场地位：多面性及其动态影响机制 917 

 

 

4  理论构建 

由于地位的动态性, 个体在获得初始地位后, 
必然会进一步采取行动提升地位或防止地位损

失。个体为什么会采取某些行为？地位变化是如

何影响个体行为的动态变化？个体地位提升或损

失后为何会产生不同的态度和行为？地位何时促

使正面行为, 何时又引发负面行为？为更好地回

答以上问题, 研究 1 主要从社会认同理论的视角

关注初始职场地位是如何动态变化, 并通过地位

动机影响员工之后的行为和绩效, 研究 2 主要从

情绪评价理论的视角关注职场地位提升或损失的

动态变化是如何诱发不同的情绪反应, 并导致员

工产生不同的态度和行为表现。两个研究始终围

绕中职场地位的动态性和双面性, 研究的主要观

点如下： 
第一, 在获得初始职场地位后, 人们会进一

步增强地位提升/保护动机 , 并产生地位提升/保
护行为, 这一过程是周而复始的动态循环过程。

以往学者更多地从理论上分析了地位为何具有动

态性(如 Bendersky & Pai, 2018), 但很少有实证研

究来进一步关注职场地位是如何动态变化的, 尤
其是地位动态变化的作用机制“黑箱”。以往研究

提出, 相比低地位, 高地位是一种无形的资产(如
Frank, 1985), 能大大提升个体的自我效能感(Gecas 
& Seff, 1989), 增强个体的动机和绩效(Stajkovic 
& Luthans, 1998)。地位动机是人的一种基本动机

(Anderson et al., 2015), 初始地位的获得会促使个

体更看重地位, 并产生更强的地位提升动机和地

位保护动机, 进而产生两种不同的行为, 即地位

提升行为和地位保护行为。本研究响应地位研究

的动态取向, 从社会认同理论的视角关注职场地

位对员工动机、行为和绩效的动态影响及作用机

制, 丰富了地位动态性的理论研究成果, 为实践

界认识地位动态性提供较好的理论依据。 
第二, 职场地位提升和地位损失是两种不同

的地位变化, 其动态变化会诱发不同的情绪反应

和行为反应的动态变化。由于职场地位的动态性, 
个体在职场中可能获得职场地位提升或地位损

失, 前者是个体向往的正面结果, 可能诱发更多

的正面情绪, 如自豪、感激, 而后者是个体力争

回避的负面结果 , 可能诱发更多的负面情绪

(Anderson et al., 2015), 如羞愧、生气。不同的情

绪往往直接引发不同的职场态度和行为表现, 例
如, 正面情绪引发更多的积极态度和行为(Roseman, 
2013), 如组织自尊、工作投入、组织公民行为等, 
而负面情绪引发更多的消极态度和行为 (Peng, 
Schaubroeck, Chong, & Li, 2019), 如心理退缩、离

职意愿以及人际越轨行为等。然而, 情绪会引发

哪种态度和行为, 还取决于个体对地位改变的归

因结果。如果个体把地位提升和地位损失归结为

内部(外部)因素, 则会产生对内(对外)的情绪, 并
由此产生对内(对外)的态度或行为。因此, 本研究

进一步拓展地位动态性的观点, 丰富了地位与情

绪关系的研究成果以及地位改变与员工反应的研

究结论。 
第三, 职场地位是一把双刃剑, 可能给个体

和组织带来或正面或负面的影响。职场地位的双

面性是伴随着职场地位的动态性而出现的。地位

获得是人类的一种基本动机, 会给人们带来诸多

资源以及拥有地位本身的良好心理体验(Anderson 
et al., 2012), 也是组织有序发展的重要影响因素

(Magee & Galinsky, 2008), 然而, 职场地位的动

态性不仅可能诱发个体采取各种能提升自身工

具性价值的行为来改变其职场地位, 如主动工作

行为、慷慨行为、组织公民行为、工作投入、角

色内绩效、印象管理等, 也可能促使个体修改或

放弃道德原则从事一些非伦理行为来避免地位

损失(Pettit et al., 2016), 对个体和组织产生不良

影响, 如产生信息隐藏、社交侵害、心理退缩、

人际越轨、离职意愿等负面反应。本研究试图从

社会认同理论和情绪评价理论两个视角揭示职

场地位的双面性, 对以往研究成果是一种很好的

补充。 
本研究从两个视角同时关注和探讨职场地位

的动态性和双面性, 主要有以下几个贡献： 
第一, 系统探讨职场地位的动态性及其动态

影响机制。本研究主要揭示地位的多面性, 其中

动态性即为关注重点之一。本研究从社会认同理

论和情绪评价理论的视角探讨职场地位是如何动

态影响员工动机、情绪、态度、行为以及绩效的, 
并采用追踪研究的方法采集 4 个时间点的数据, 
采用结构方程模型或潜增长模型的数据分析方法

关注职场地位随时间所发生的动态变化。本研究

同时关注中介机制和调节机制, 有利于全面探讨

地位的动态性, 弥补以往职场地位动态性的研究
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缺失。 
第二, 系统探讨职场地位的双面性及其产生

机制。双面性是指职场地位能同时产生正面影响

和负面影响, 是职场地位的重要特征之一。以往

研究更多探讨职场地位的正面影响, 最近 10 年才

开始关注职场地位的负面影响。本研究的研究 1
关注职场地位对地位提升行为(正面行为)和地位

保护行为(以负面行为为主)的影响, 研究 2 主要

关注职场地位对指向内部的态度和行为(包括正

面态度和负面行为)以及指向外部的态度和行为

(包括正面行为、负面行为和负面态度)的影响。本

研究全面系统地探讨了职场地位的双面影响及其

动态形成机制, 丰富了以往职场地位的影响效应

研究成果。 
第三, 研究成果有助于企业管理者更好地认

识地位动态性可能带来的负面职场行为, 帮助企

业从动机引导、认知重建、情绪疏导以及情境诱

导等方面有效管理和利用职场地位。例如, 企业

可以通过文化建构和制度建构来引导员工采用企

业所期待的行为提升和保护地位, 更客观地评价

自身地位。当员工产生与地位有关的不良情绪如

生气、羞愧等, 企业应帮助员工采取合理的方式

来疏导这些情绪, 以防不良后果的发生。 
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Workplace status: The multifaceted characteristics and  
dynamic influence mechanism 

WANG Biying1; GAO Riguang2; SHU Xiajun1 
(1 School of Business, Jiangxi Normal University, Nanchang 330022, China)  

(2 School of Business Administration, Jiangxi University of Finance and Economics, Nanchang 330013, China) 

Abstract: Workplace status is a valuable resource for employees, which not only helps individuals gain 
influence on others, improves their self-cognition and work behaviors, but also promotes organizational 
effectiveness. However, workplace status has not been given the right “status” in the past research of 
organizational management. Using 4-wave longitudinal data about workplace status and latent growth model 
analysis method, this research explores the dynamic influence mechanism of workplace status on 
employees’ attitudes and behaviors and the formation mechanism of double sides of workplace status over 
time. This research focuses on the multifaceted characteristics of workplace status, such as dynamic changes 
and double sides, and also provides rich theoretical basis for guarding against the dark side of workplace 
status in organizational management practices. 
Key words: workplace status; status dynamics; longitudinal study; social identity theory; emotional evaluation 

theory 
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