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摘　 要: 近些年来社会阶层分割及社会阶层固化的不断加剧促进了社会阶层研究的新发

展ꎮ组织中社会阶层差异的普遍存在也使得组织管理学者开始关注社会阶层在组织中扮演的重

要角色ꎮ不过目前相关研究还较少并且比较零散ꎬ阻碍了组织内社会阶层研究的深入推进ꎮ文章

系统梳理了组织内社会阶层研究文献ꎬ在对组织内社会阶层内涵及相关概念厘清的基础上ꎬ阐释

了组织情境中社会阶层对个体自我态度与行为、对他人认知与评价以及阶层出身印刻效应机制

的影响ꎬ剖析组织中基于社会阶层的互动与阶层工作ꎬ并基于上述分析探讨组织与个体双重视角

下的社会阶层的管理影响ꎬ最后提出了组织内社会阶层影响研究的未来方向ꎮ期望借以促进组织

内社会阶层影响的理论研究ꎬ同时对阶层分割突出背景下的当前组织管理实践有所借鉴ꎮ
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一、 引　 言

随着财富不均现象的凸显ꎬ大众对于社会阶层(ｓｏｃｉａｌ ｃｌａｓｓ)及其影响的关注越来越多ꎮ有研究表明ꎬ
社会阶层间的贫富差距正在逐步扩大ꎬ并且不同社会阶层成员在重要人生目标实现或高等教育质量上存

在显著差异[１－２]ꎮ同时ꎬ社会阶层固化现象使得上述问题更加突出[３]ꎮ在此背景下ꎬ社会阶层影响问题开始

得到越来越多学者的关注ꎮ早前的教育、心理及社会学领域的研究者发现ꎬ社会阶层是人们生活中最有意

义的一个文化维度[４]ꎮ社会阶层可能影响许多重要结果ꎬ包括审美偏好ꎬ主观幸福感、认知方式、决策等

等[５－６]ꎮ而且有研究发现ꎬ童年期社会阶层的影响效应并不容易被抛弃ꎬ甚至是个体经历成功并进入一个

更高的社会阶层之后ꎬ其早年的社会阶层印刻影响仍然留存[７]ꎮ
不过ꎬ组织研究中有关社会阶层的探讨还是非常有限的ꎮ直到近些年来ꎬ社会阶层分割现象不断加剧

的趋势使得组织管理学者开始关注并承认社会阶层在组织科学中扮演的重要角色[８]ꎮ如有学者探讨社会

阶层差异对个体工作态度与行为的影响ꎬ指出社会阶层通过影响个体的组织内人际关系与道德判断等ꎬ进
一步影响其行为[５]ꎮ有调查研究发现ꎬ不同社会阶层创业者的创新潜力和生存能力有显著不同[９]ꎮＬｏｉｇｎｏｎ
和 Ｗｏｅｈｒ(２０１８) [８]的元分析也指出ꎬ社会阶层与工作态度具有较强的联系ꎮ实际上ꎬ个体会将其作为某一

特定社会阶层成员的经验带入职场ꎮ在组织中ꎬ社会阶层差异普遍存在ꎬ并且可能通过个人和组织层面的

各种形式的阶层工作巩固这些差异[１０]ꎮ为此ꎬ管理学者和实践者都需要对不断增长的社会阶层分割带来

的巨大挑战给予积极回应[１１]ꎬ努力减少组织中基于社会阶层的不平等ꎮ可以说ꎬ在对社会阶层不平等关注

越来越突出的当前背景下ꎬ探讨组织中的社会阶层及其差异如何影响个体态度、行为以及人际间互动是

非常及时而必要的ꎮ综上ꎬ本研究系统梳理了组织中社会阶层相关研究文献ꎬ在对组织中社会阶层的内

涵及相关概念辨析基础上ꎬ探讨了组织中社会阶层的影响效应及基于社会阶层的互动ꎬ进而分析组织

中社会阶层影响研究对管理的启迪ꎬ期望借以促进组织中社会阶层的理论研究ꎬ同时对组织管理实践

有所借鉴ꎮ

二、 组织中社会阶层的内涵及相关概念辨析

(一) 组织中社会阶层的内涵

对社会阶层内涵的理解有不同的视角ꎬ其中与组织情境研究密切相关的主要可以从心理观、文化观和

社会认知观等视角加以认识ꎮ
Ｃｏｔé(２０１１) [５]基于心理观指出ꎬ社会阶层是在客观的物质资源(收入、教育和职业声望)以及相应的

自己与他人相比所处等级的主观知觉基础上形成的有关自我的一个维度ꎮ对此ꎬＬｉｕ 等(２００４) [４]就明确强

调ꎬ社会阶层展现了个体对自己在一个经济层级中所处位置的知觉ꎮ可见ꎬ心理观突出强调了个体对于自

己社会阶层界定的自我知觉ꎮ
Ｇｒｏｓｓｍａｎｎ 和 Ｖａｒｎｕｍ(２０１１) [１２]认为ꎬ可以采用社会阶层的文化观ꎬ将社会阶层看作是一种文化ꎬ包含

了一组共享的社会情境ꎬ在其中创建了阶层特定的价值观与行为原型ꎮ不同阶层背景的个体会受到不同的

礼节规则影响ꎬ其所重视的风俗和习惯会有所不同ꎬ甚至语言表达方式都会有所差异ꎮ在适应这些行为、规
则以及预期的同时ꎬ个体呈现出了一种特定的社会阶层身份(ｓｏｃｉａｌ ｃｌａｓｓ ｉｄｅｎｔｉｔｙ)ꎮ具体来说ꎬ个体的社会

阶层身份由许多因素构建起来ꎬ包括财富、收入、家庭、职业声望、教育程度、外表、休闲活动、同辈群体以及

他人的解释等等ꎮ基于社会阶层的文化观ꎬ个体发展起的这种社会阶层身份对其思想和行动均有着极强的

影响力ꎮ
Ｋｒａｕｓ 等(２０１２) [１３] 基于社会认知理论ꎬ认为社会阶层是源于社会生活的物质资源(财富、教育与工

作)之上对自己阶层等级的个人解释ꎮ基于此观点ꎬ社会阶层包括两个过程的界定ꎬ一是限定个体社会生
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活的物质资源ꎬ二是个体对自己相对于他人的社会阶层等级的解释[１４]ꎮ社会认知观强调的是基于社会层

级产生的心理与社会反应ꎮ这是理解个体社会阶层影响效应的关键所在ꎮ个体对自己在一个社会中相对层

级地位的知觉是个体社会阶层发挥影响的主要内在机制ꎮ
基于组织研究视角ꎬＧｒａｙ 等(２０１３) [１０]认为ꎬ社会阶层是组织成员基于经济资本、社会资本和文化资

本差异而形成的相对社会等级ꎮ组织成员的这种相对社会等级构成了组织内的社会阶层差异ꎮ具体来说ꎬ
组织内的社会阶层是由成员在经济资本(如财富)、社会资本(如网络和人脉关系)以及文化资本(如经由

教育及个人经历发展起来的文化品味和相关行为表现)上的差异而决定的ꎮ
概括而言ꎬ虽然对社会阶层的内涵界定有所不同ꎬ但众多研究者均认可社会阶层包括了客观社会阶层

和主观社会阶层[１５－１６]ꎮ客观社会阶层可以通过多个指标(如职业声望、财富、收入、社会资本以及文化资

本)得以更好地评价ꎬ即综合考虑多个指标可以更好地概括个体的客观社会阶层ꎮ而对社会层级的知觉ꎬ
即主观社会阶层ꎬ常常是通过让个体在一个较大的社会群体(如社会)中对自己相对位置的定位加以评

价[１３]ꎬ如自我报告社会阶层分类ꎮ对社会阶层的理解不论是从心理观、文化观、社会认知观来看ꎬ均体现了

客观社会阶层的物质基础和主观社会阶层的自我解释ꎮ组织研究者对于组织中社会阶层的界定也体现了

这一特点ꎮ如 Ｌｏｉｇｎｏｎ 和 Ｗｏｅｈｒ(２０１８) [８]在对组织科学中的社会阶层的元分析研究中就指出ꎬ个体的社会

阶层包括客观和主观两个成分ꎮ其中ꎬ客观社会阶层反映了组织成员的经济资本、社会资本和文化资本基

础ꎬ而主观社会阶层是组织成员对自己拥有的相对于他人的资本基础的知觉与定位ꎮ对组织中社会阶层内

涵的理解需要综合考虑客观社会阶层与主观社会阶层ꎮ这是理解组织中社会阶层影响效应的基础ꎮ

(二) 组织中社会阶层的相关概念辨析

在组织中ꎬ地位和权力与社会阶层的概念密切联系ꎬ同时也有显著不同ꎮ对这些概念进一步辨析ꎬ可以

为组织情境中相关变量及其研究的深入推进与比较奠定理论基础ꎮ
１. 社会阶层与地位ꎮ组织中的社会阶层与地位ꎬ包括社会经济地位、社会地位、组织地位等ꎬ既有一定

联系ꎬ又存在明显差异ꎮ
首先ꎬ社会阶层不同于社会经济地位(ｓｏｃｉｏｅｃｏｎｏｍｉｃ ｓｔａｔｕｓ)ꎮ社会经济地位是基于客观的标签来确定

的ꎬ如收入或者职业ꎮ社会阶层虽然也基于一定的客观物质资源ꎬ包括了收入和职业声望ꎬ但是社会阶层还

包括了其他的物质基础(如文化资本)以及自己相对于他人等级的主观认知与解释ꎮ就此而言ꎬ社会阶层

超越了社会经济地位的内涵ꎮ
其次ꎬ社会阶层与社会地位是不同的ꎮ社会地位ꎬ也称社会测量地位(ｓｏｃｉｏｍｅｔｒｉｃ ｓｔａｔｕｓ)ꎬ指的是个体

在重要的社交群体成员眼中所获得的尊重[１７]ꎮ社会阶层主要基于财产和资源ꎬ而社会地位则反映的是个

体所获得的尊重或荣誉的水平ꎮ具有较低教育水平、收入和职业地位的低阶层个体也可能对共同工作的其

他同事行使较大控制权ꎬ获得较高水平的尊重ꎮ与此相对ꎬ来自较高阶层的成员并不能保证获得高水平的

社会尊重ꎮ如富二代过度奢侈炫富的不当行为引起他人反感ꎬ导致外界对他们的评价很低ꎮ这说明社会地

位不能简单等同于社会阶层ꎮ
此外ꎬ社会阶层与组织地位(ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｓｔａｔｕｓ)也是相互影响但却不同的两个概念ꎮ 组织地位指的

是组织成员赋予彼此尊重的差异化水平[１８]ꎮ组织地位可能来源于个体在组织中拥有的职位ꎬ以及在组织

重视的工作任务上的卓越表现等ꎮ虽然在组织中ꎬ社会阶层差异常常与职位联系在一起ꎬ并展现在组织角

色中[６]ꎮ不过ꎬ社会阶层和组织地位仍然是明显不同的概念ꎬ不能简单地相互替代ꎮ
２. 社会阶层与权力ꎮ社会阶层与权力也有所不同[５]ꎮ权力反映了个体对资源的相对控制力以及实施

惩罚的能力ꎮ尽管较高社会阶层的个体常常拥有更大的权力ꎬ但也并非总是如此ꎮ如组织管理者可能具有

对资源的控制力(如对薪酬分配的权力)ꎬ但是可能仍然属于较低的社会阶层ꎮ
概括而言ꎬ社会阶层与地位(社会经济地位、社会地位、组织地位)以及权力是密切联系但又显著不同

的概念ꎮ如社会阶层是基于个体的经济状况和资源的ꎬ而社会地位则是与社会关系相关联的ꎬ是在社会关

系群体中所获得的尊重水平ꎮ就这一点来说ꎬ社会地位与社会阶层是相对独立的ꎮ在某些情况下ꎬ来自精英

社会阶层的一员可能与来自较低社会阶层的成员拥有同样的社会地位ꎮ不过ꎬ社会阶层与地位可能也是密
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切相关的ꎬ在一定程度上个体的资本导致了他的社会地位或组织地位的差异ꎮ从这一方面来看ꎬ社会阶层

和地位又是相似的[８]ꎮ此外ꎬ值得指出的是ꎬ社会阶层是个体在进入组织之前就已经具有的ꎬ即个体是将

其特定社会阶层的身份带入组织中的ꎬ如与社会阶层相联系的习惯就是在社会中的社会化以及组织外的

经历中就学会的[１０]ꎮ个体会在不同关系和不同情境中都带着社会阶层的影响ꎬ而权力与地位则往往是情

境特定的[５]ꎮ因此ꎬ在组织情境中考虑了权力与地位的影响之外ꎬ还有必要对社会阶层影响进行更有针对

性的研究ꎬ特别是在当前社会阶层分割日益突出的背景下ꎬ组织研究更需对此趋势做出积极响应ꎮ

三、 组织中社会阶层的影响效应

(一) 社会阶层对个体自我态度与行为的影响

个体的社会阶层最终可能影响其认知、情感和行为ꎮ这种影响不仅发生在一般的社会情境中ꎬ在组织

中也会对个体的工作相关态度和行为产生重要影响ꎮＷｈｉｔｅ 和 Ｓｍｅａｔｏｎ(２０１６) [１９]的研究发现ꎬ个体的社会

阶层与其工作态度显著相关ꎮＬｏｉｇｎｏｎ 和 Ｗｏｅｈｒ(２０１８) [１８]的元分析揭示ꎬ个体的社会阶层可能影响其工作

态度ꎬ包括工作满意度、组织承诺等等ꎬ并进一步影响其职场行为ꎮ具体来说ꎬ拥有较低客观社会阶层的个

体或者知觉自己处于较低社会阶层的个体ꎬ均报告较负面的工作态度ꎮ
实际上ꎬ社会阶层不仅是个体所拥有的一种差异化的个体表层特征ꎬ而是一种个体居于其中并随着时

间发展产生持久而弥漫性影响的社会背景ꎮ根据阶层社会认知理论[１３]ꎬ社会阶层背景会引发一种特定的

社会认知倾向ꎬ对低阶层的个体ꎬ引发的是情境主义、外部导向的认知倾向ꎻ对高阶层的个体ꎬ则是引发唯

我主义的、个体自我认知倾向ꎮ为此ꎬ低阶层成员更容易认为心理和行为受到外界情境因素的影响ꎻ高阶层

成员往往认为行为受自身内部因素影响而忽视情境的作用[２]ꎮ基于社会认知观ꎬ社会阶层差异会导致个

体不同的认知及归因倾向ꎮ如在组织中ꎬ不公平管理实践可能使低社会阶层成员更倾向于被动接受情境影

响ꎬ而降低了自身主动性ꎻ而即使受到优待的高社会阶层成员可能将这种组织的付出归因为自己理所应

得ꎬ而降低回报组织的意愿ꎮ
不同的社会阶层经历影响自我的类型ꎬ会让人们发展起不同的自我[２１]ꎮ自我是一种解释性的框架或

者图式ꎬ赋予人们的经历以意义ꎬ并因此提供一种机制影响人的行为[１]ꎮＳｔｅｐｈｅｎｓ 等(２００７) [２２] 就指出ꎬ尽
管社会阶层背景的物质条件并不决定人们的行为ꎬ但确实会促进某种行为ꎬ提高那些更符合相应阶层规范

和偏爱的行为的可能性ꎮ在社会化过程中ꎬ社会阶层成员会接受相应的阶层规则ꎬ并认为这些是不言而喻

的ꎬ社会认可有效的[６]ꎮ相似资本的行动方会聚集在一起ꎬ并发展起反映他们在社会体系中某一阶层位置

的共同解释与独特的文化和语言传统ꎮ这种经历可能会进一步强化与所谓特定阶层相称的习惯ꎬ包括行为

方式ꎬ知觉和解释方式等等ꎮ
总之ꎬ社会阶层对个体自我的态度与行为会产生重要影响ꎮ不同的社会阶层背景为个体提供不同的条

件ꎬ从而培养出作为一个人或者员工应有的不同方式[１]ꎮ社会阶层一定程度上反映了在权力或者对有价

值资源控制力上的差异[２３－２４]ꎮ由于金钱、权力和地位等资源获取上的差别导致了机会差异ꎬ而这会限制人

们能够做什么ꎬ进而导致了不平等[１４]ꎮ个体带入组织中的社会阶层经历对其工作相关态度与行为同样产

生不可忽视的影响ꎮ不过ꎬ相关的研究还是较少的ꎬ只是最近才开始得到关注ꎬ未来还需要进一步深入探

讨社会阶层对于组织成员工作态度与行为的影响机制ꎬ以更好指导阶层分割日益突出的当前组织管理

实践ꎮ

(二) 社会阶层对他人认知与评价的影响

Ｇｏｒｍａｎ(２０００) [２５]指出ꎬ个体实际上很容易评价他人的社会阶层ꎮ如根据外表、文化知识、言语模式以

及个人经历等线索ꎬ通过短暂的互动就可以判断出他人所在的社会阶层ꎮＢｕｎｄｅｒｓｏｎ 和 Ｒｅａｇａｎｓ(２０１１) [１８]

发现ꎬ个体会基于对他人社会阶层的判断和评价来认定他人所具有的胜任力ꎮ在组织中ꎬ社会阶层“线索”
的察觉会影响到个体对他人在特定的组织任务上的胜任力和全面的价值的判断ꎮ
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根据地位特征理论(ｓｔａｔｕｓ ｃｈａｒａｃｔｅｒｉｓｔｉｃｓ ｔｈｅｏｒｙ)ꎬ在实践中区分社会阶层和地位可能比较困难ꎮ这主要

是因为地位可能仅仅是因为某个人拥有某种令人满意的特征而被赋予ꎬ而不管他的职位或者工作表现ꎮ当
地位特征在一个情境下被激活ꎬ将可能成为任务胜任力差异性评价的基础ꎮ如性别这一地位特征ꎬ女性可

能仅因为其性别而被判断成是一位具有较低胜任力的领导者ꎬ而且这种初始的差异性胜任力的归因ꎬ可能

通过互动而得以强化ꎬ导致了一种自我实现的预言[６]１６９ꎮ正如性别一样ꎬ社会阶层在组织中也可能作为一

种地位特征发挥作用[１０]ꎮ阶层差异可能伴随绩效预期ꎬ产生一种对他人行为和判断的自我实现效应ꎮ具体

来说ꎬ低阶层的个体相比高阶层的个体ꎬ常被他人判断为具有较低的胜任力ꎮ
综上ꎬ对他人社会阶层的判断会影响对其能力甚至整体价值的判断ꎮ根据社会心理学的研究ꎬ高地位

的个体相比低地位的个体常常被他人知觉为更有能力ꎮ这种关于地位与能力间关系的刻板印象使得层级

社会体系更有合法性[２６]ꎮ组织中ꎬ对他人基于社会阶层的胜任力判断可能影响对他人的正确认知ꎬ进而影

响正常的人际互动ꎮ不过ꎬ究竟组织内不同社会阶层的个体是如何对他人进行基于阶层的判断并回应他人

基于阶层的归因ꎬ还需要进一步地深入探讨ꎮ

(三) 社会阶层出身的印刻效应及其权变机制

１. 社会阶层出身的印刻效应ꎮ个体的社会阶层出身可能具有印刻效应( ｉｍｐｒｉｎｔｉｎｇ ｅｆｆｅｃｔ)ꎬ即对个体当

前的认知、情感和行为产生持久的作用ꎬ而不受其当前阶层位置的影响[２７]ꎮ印刻指在一个人一生的一个或

者多个敏感时间段ꎬ个体发展起反映环境显著特征的过程ꎬ这些特征尽管后期阶段经历了重大的环境改变

却仍然保持[２８]ꎮ童年期的社会阶层背景与经历可能成为个体的一个重要印刻ꎬ对其未来产生持久性影响ꎮ
Ｃｏｔé(２０１１) [５]指出ꎬ社会阶层出身可能有一种认知留存(ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ ｒｅｓｉｄｕｅ)ꎬ可以解释组织成员在决策

上的不同ꎮ他指出ꎬ银行家可能有着相似的当前社会阶层ꎬ体现为相似的收入、教育和职业ꎬ但是他们的社

会阶层出身可能有很大的差别ꎮ不同的社会阶层出身产生了不同的认知留存ꎬ导致低社会阶层出身的银行

家比高社会阶层出身的银行家更谨慎并且倾向更安全的投资决策ꎮ
Ｋｉｓｈ￣Ｇｅｐｈａｒｔ 等(２０１５) [７]采用直接测量 ＣＥＯ 社会阶层出身知觉的方法进行研究ꎬ结果发现社会阶层

印刻确实具有持久性ꎮ与中等阶层出身的 ＣＥＯ 相比ꎬ低阶层与高阶层出身的 ＣＥＯ 会承担更大的战略风

险ꎻ并且高阶层出身的 ＣＥＯ 比低阶层出身的 ＣＥＯ 投入更高水平的战略风险之中ꎮ导致这一差异的主要原

因是不同社会阶层出身的个体发展起的认知模式差异ꎮ高阶层出身的个体往往知觉世界是安全ꎬ热情并且

充满机会[２９]ꎻ而中等阶层的个体则会被激励去维持现在的地位ꎬ减少地位损失的可能性ꎮ因而ꎬ对比中等

阶层出身的 ＣＥＯꎬ高阶层出身的 ＣＥＯ 会投入更多的风险承担ꎮ低阶层的个体尽管对威胁有着高度警觉ꎬ但
他们比中等阶层的更勇于冒险ꎮ因为低阶层已经面临最低的潜在损失ꎬ因而更愿意承担风险ꎻ中等阶层要

关注可能的损失危险ꎬ尽力维持现状[３０]ꎬ导致风险承担意愿相对较低ꎮ
总之ꎬ印刻理论为社会阶层出身的持久性效应提供了一个强有力的支持ꎬ表现为个体即使从童年社会

阶层迁移到了一个新的社会阶层ꎬ原来的社会阶层出身效应仍然存在ꎮ实际上ꎬ印刻现象在组织中普遍存

在ꎮ如早期职业生涯经历所产生的印刻可能会在其之后的职业生涯以及变换到其他组织中仍然保

持[３１－３２]ꎮ社会印刻最可能发生在个体生命中最敏感或者最脆弱的时期ꎬ如童年以及其他重要的角色转换

时期(如进入大学或者工作转换)ꎮ在这些时期ꎬ个体会关注并接受来自环境的关于什么是“适当的”认知

和行为模式ꎮ社会阶层理论也表明ꎬ童年在来自不同社会阶层的组织成员社会化和发展不同生活方式的过

程中扮演着特别重要的角色[１]ꎬ即童年是一个印刻形成的关键期ꎬ其间的社会阶层印刻可能会一直持续ꎬ
即随时间流逝或者环境变化后仍然影响人的认知与行为ꎮ

２. 社会阶层出身印刻效应的权变机制ꎮ基于印刻理论ꎬ个体发展起一种难以随着时间发展而衰减的社

会阶层印刻ꎮ但与此相对ꎬ有一种观念认为印刻的效应和外部展现可能会随着时间加强或者衰减[２８]ꎮ根据

Ｋｎｉｆｆｉｎ(２００７) [３３]ꎬ在社会阶层中实现向上流动的成人会经历一种蜕皮过程(ｍｏｌｔｉｎｇ ｐｒｏｃｅｓｓ)ꎬ即当他们进

入较高的社会阶层之后会丢弃其旧的文化皮肤ꎮ可见ꎬ社会阶层出身的印刻效应并非任何情况下都会发

生ꎬ而是存在一定边界条件ꎮ

３３　 第 ３ 期 　 　 潘清泉ꎬ韦慧民: 组织中的社会阶层影响研究述评



Ｋｉｓｈ￣Ｇｅｐｈａｒｔ 等(２０１５) [７]指出ꎬ精英教育和职能多样化会影响 ＣＥＯ 的社会阶层出身知觉与战略风险

之间的关系ꎮ就精英教育而言ꎬ低阶层出身的 ＣＥＯ 会随着精英教育程度的提高而变得更多倾向于风险规

避ꎮ因为低阶层的个体从精英机构毕业需要较大的代价ꎬ这时再不是没有东西可损失的状态ꎮ毕业于精英

机构又是低阶层出身的个体处于一种“正均衡”(ｐｏｓｉｔｉｖｅ ｂａｌａｎｃｅ)ꎬ而这会减小他们投入到高风险的动机ꎮ
另外ꎬ就职能背景经历而言ꎬ通过拓展个人关系网络和知识基础[３４－３５]ꎬ多样化的职能背景(体现为职能经

历的宽度)有助于增强 ＣＥＯ 的社会阶层出身和战略风险承担之间的关系ꎮ与精英教育的非对称性效应不

同ꎬ低阶层与高阶层出身的 ＣＥＯ 都能利用多样化职能背景的网络和信息好处(即社会和认知益处)ꎮ而
且ꎬ职能背景多样化的 ＣＥＯ 更可能拥有开放的观点ꎬ降低其对现状的承诺[３６]ꎮ因此ꎬ多样化的职能背景通

过增强 ＣＥＯ 的社会阶层出身效应来正向影响风险决策ꎮ
Ｂａｒｌｉｎｇ 和 Ｗｅａｔｈｅｒｅａｄ(２０１６) [３７]采用纵向研究探讨童年期长期生活于贫困中的孩子长大后成为领导

者的可能性ꎮ结果表明ꎬ童年期持续处于贫困中可能通过影响学校质量以及个人掌控感间接影响其未来成

为领导者的可能性ꎬ不过值得强调的是ꎬ这种贫困经历并不会直接决定个体未来是否能够成为领导者ꎮ一
方面ꎬ他们的研究发现童年期的贫困经历ꎬ即客观物质资源不足基础上的低阶层童年期印刻对其成年后的

领导者职位申请并无直接决定作用ꎻ另一方面ꎬ他们也指出ꎬ主观贫困认知的作用可能比客观贫困经历的

影响更大ꎮ根据 Ｂａｒｌｉｎｇ 等(２０１６) [３７]的研究ꎬ社会阶层出身印刻的影响可以通过后天的主动有意识努力与

调整加以改变ꎬ如努力提高个体的自我掌控感以及对贫困经历的正确认知ꎬ从而降低较低社会阶层出身个

体可能的负面阶层印刻效应ꎮ
可见ꎬ社会阶层印刻效应也存在一定的变化机制ꎬ即可能由于教育、职能经历或者个体自我掌握感的

发展导致原有的社会阶层出身印刻有所变化ꎬ包括进一步增强或者有所衰减ꎮ基于此ꎬ组织成员的社会阶

层出身影响也是可以有所改变的ꎮ这对于组织管理者和个体均有一定的借鉴意义ꎬ即可以通过努力改变原

有社会阶层出身的不利影响ꎮ

四、 组织中基于社会阶层的互动与阶层工作

基于社会阶层的互动主要是指社会阶层因素突出的互动ꎬ也可以称之为阶层突出的交往(ｃｌａｓｓ￣ｓａｌｉｅｎｔ
ｅｎｃｏｕｎｔｅｒ)ꎬ即激发交往一方或者双方对于对方已形成的社会阶层习惯进行评判的交往[１０]ꎮ基于社会阶层

的互动主要是因互动过程中产生了阶层触发事件(ｃｌａｓｓ￣ｔｒｉｇｇｅｒｉｎｇ ｅｖｅｎｔ)ꎬ即互动过程中至少有一人知觉

到阶层差异存在并进行了阶层归因ꎬ将自己与其他互动方区别开ꎮ
基于社会阶层的互动主要发生在跨阶层互动中ꎮ跨阶层互动常常会使互动的一方或者双方产生一种

存在性焦虑ꎮ这种焦虑可能源于一种失调感或者对潜在威胁的担忧ꎬ主要因为识别到了阶层地位差异ꎮ这
种阶层差异的知觉可能会令个体有意无意体验到身份威胁ꎮ如低阶层的员工听到中等阶层的同事与老板

打高尔夫球时ꎬ可能会体验到一种身份威胁ꎮ由于知道自己缺乏做同样事情的文化资本与经济资本ꎬ他的

幸福感和未来提升的愿望可能会因此动摇ꎬ导致感觉很泄气或难为情ꎮ另外ꎬ企业实施的相关人力资源管

理措施ꎬ如打破不同层级员工的交往ꎬ包括不区分高层管理者与基层员工就餐区域或者不设置高管专用电

梯和停车位等等ꎬ均可能带来更多的跨阶层互动ꎮ只是这种互动未必能产生预期的积极结果ꎬ反而可能诱

发更多的焦虑与身份威胁感ꎮ
面对焦虑或者身份威胁ꎬ组织成员常常采用阶层工作(ｃｌａｓｓ ｗｏｒｋ)予以应对ꎮ阶层工作是一种减轻跨

阶层交往可能引发的焦虑或者在开始就阻止这种基于社会阶层交往的重要方式ꎬ包括个体层次阶层工作

和集体阶层工作两类[１０]ꎮ首先ꎬ个体层次的阶层工作ꎬ即个体在跨阶层交往中激发起的身份保护和身份恢

复行为ꎮ跨阶层交往可能诱发焦虑ꎮ作为对焦虑诱发情境的反应ꎬ个体可能会被激发去减少焦虑的来源和

未来再发生的可能性ꎮＫｉｓｈ￣Ｇｅｐｈａｒｔ 等(２００９) [３８]明确指出ꎬ面对丢面子的威胁ꎬ减少焦虑、压制导致不舒服

的威胁ꎬ以及重建一种积极社会地位的目的ꎬ个体会发起一种行为以最小化未来再经历这种威胁情境的可

能性ꎮ由于个体层次的阶层工作涉及努力克服对自我身份的威胁ꎬ因此也可以被看作是一种身份工作
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(ｉｄｅｎｔｉｔｙ ｗｏｒｋ) [３９]ꎬ即构建起一种对于自我的一致性、独特性以及正向价值理解的心理活动ꎮ同样ꎬ在跨阶

层交往中ꎬ当个体的自我怀疑感和焦虑上升时ꎬ阶层工作就会被激发以恢复一种积极身份进而维持一致性

的自我平衡感ꎮ其次ꎬ集体阶层工作ꎮ随着不同阶层成员反复多次投入个体层次的阶层工作ꎬ产生的集体效

果就是逐渐成为制度化和客观化的组织实践ꎬ即集体阶层工作ꎮ实际上ꎬ个体的社会阶层及其伴随的行为

不单是个体自我解释的结果ꎬ也是通过渗透不平等的规则和实践的被解释和被强化的结果ꎮ阶层成员常常

在不知不觉中就接受那些不言而喻的阶层规则ꎬ从而导致了阶层差异的巩固[６]ꎬ进而在组织内维持基于阶

层的不公平ꎮ一旦这种不公平在组织内制度化ꎬ那将是难以改变的ꎮ如隔离的阶层工作策略ꎬ包括有特权的停

车位ꎬ有权使用午餐包间等等ꎬ可能会让低阶层员工产生一种无能感和无价值感ꎻ同时ꎬ还可能使组织其他成

员对这些低阶层员工更视而不见ꎬ导致低阶层员工与其他阶层员工之间的社交距离ꎮ这种忽视和贬低可能进

一步影响低阶层员工的工作相关结果ꎬ包括更消极的工作态度、更少的建言行为、较差的工作绩效等等ꎮ
概括而言ꎬ鉴于基于社会阶层的互动在组织中的普遍存在及其重要影响ꎬ管理者需要加强对组织中基

于社会阶层互动的认识ꎮ社会阶层不仅仅是作为一种个体差异在组织内部互动中呈现ꎬ而且会通过阶层工

作进一步发展ꎮ通过阶层工作ꎬ个体遵守阶层规则ꎬ也强化了阶层差异ꎮ具有不同习惯的不同阶层成员互

动ꎬ可能会通过各种形式的制度化的阶层特定行为或者阶层工作而将阶层差异进一步巩固ꎮ互动双方的相

对层级可能在简短互动基础上快速形成ꎬ并且将影响互动方如何对彼此做出反应[４０]ꎮ如果只考虑社会阶

层是一种个体差异变量而没有考虑在互动中与他人的相互影响ꎬ将无法很好地理解组织中多样性的社会建

构性ꎮ因此ꎬ管理者需要关注组织中基于社会阶层的互动ꎮ组织不能仅是关注拓展不同层级员工间的互动ꎬ更
需要对跨阶层互动可能产生的问题进行有意识地管理和引导ꎬ从而使得跨阶层互动带来更多的良性结果ꎮ

五、 组织中社会阶层影响研究的管理启迪

组织成员的社会阶层可能影响其工作态度及工作相关行为[８]ꎮ集体阶层工作可能导致组织中阶层差

异的维持ꎬ而这种维持的负面结果就是对组织中低阶层员工的不利影响以及不公平在组织中的持续存在ꎮ
组织不公平又可能进一步导致消极的工作态度、较低的工作绩效ꎮ因此ꎬ组织管理者及其成员均需要重视

组织中社会阶层及其差异可能产生的影响作用ꎬ并进行主动有效地管理ꎮ

(一) 基于组织管理者视角的社会阶层影响管理

组织管理者需要避免可能导致组织内社会阶层差异扩大化的组织管理实践ꎮＢａｎｋｓ 等(２０１６) [１１] 指

出ꎬ组织管理策略与实践有可能进一步促进社会阶层分割ꎮ如组织招聘中ꎬ来自较低社会阶层背景的个体

如果求职一个在该组织中主要由较高阶层背景员工构成的职位ꎬ可能很容易被认为是不合格或不适合该

职位[１]ꎮ实际上ꎬ确实有研究表明ꎬ至少在一些精英组织中ꎬ社会阶层的一些指标常被包含进组织选拔决

策中[４１]ꎮ社会阶层在某些组织中已经成为达到组织结构最上层可能性的重要影响因素ꎮ那些能够实现向

上流动的人ꎬ特别是进入企业精英层的ꎬ必须通过由中层和上层社会阶层文化规范所控制的环境[４２－４３]ꎮ为
此ꎬ组织管理者需要重视调整组织雇佣和管理实践以尽力避免这些非预期的结果ꎮ

另外ꎬ组织管理者的管理政策需要关注因阶层差异而带来的差异性影响效应ꎮ组织管理政策实施要关

注组织内不同社会阶层成员基于阶层差异而产生的认知差异ꎬ并基于此考虑组织政策实施可能产生的差

异性影响效应并予以相应地管理应对ꎮ不同社会阶层成员拥有不同的文化特征ꎬ导致对不同问题的理解与

认知可能有所不同ꎮ如 Ｂｅｒｇｍａｎ 和 Ｊｅａｎ(２０１６) [４４]指出ꎬ员工和管理者对于灵活工作时间可能有不同的理

解ꎬ导致不同社会阶层的成员产生不同的体验ꎬ并导致不同的结果ꎮ为此ꎬ组织政策实施对成员态度和行为

影响还需要考虑社会阶层差异在其中可能发挥的边界条件影响ꎮ
最后ꎬ组织管理者需要关注低阶层组织成员的主动性激发ꎮ有研究发现ꎬ不同社会阶层成员的系统合

理化水平有所不同ꎬ即对现存社会体系是否公平合理的认知有明显差异ꎬ表现为低阶层的个体更可能认为

现存社会体系不合理ꎬ并且低阶层个体更多进行外部归因ꎬ认为富裕很少可以通过自身能力或努力改
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变[３]ꎮ为此ꎬ低阶层组织成员更可能认为组织现状不合理ꎬ但又觉得这是自己无法改变的ꎬ从而产生更多

的抱怨以及更少的主动性ꎮ针对此ꎬ社会阶层心理学指出ꎬ可以通过转变心理模式促进低阶层个体的主动

性和向上流动ꎬ而强调个体控制感的作用将是一个有益的方向[１]ꎮ个体控制感主要包括个体对外部环境

的掌控感以及外部环境对个体的限制ꎮ有较高控制感的低阶层成员更可能采取类似高阶层成员的内部归

因认知ꎬ更可能通过自身努力去主动改变ꎮ基于此ꎬ组织可以通过提高较低阶层成员的掌控感以及避免对

其过多的限制ꎬ提高他们内部的归因与责任感ꎬ从内心激发其主动投入意识与行为ꎮ
概括而言ꎬ不同社会阶层背景条件会导致文化特定的自我以及相应的行为模式ꎮ组织并非一个中性的

地方ꎬ而是也会反映出关于如何成为一个好员工或者好同事的文化特定的规则与设定ꎮ组织管理政策与实

践可能继续培养不同阶层个体在家庭发展并常常在学校继续发扬的自我(如上层阶层的独立、低阶层的

社会依赖等等)ꎬ或者打破和改变之前社会阶层文化圈发展起的自我ꎮ前者如社会阶层的印刻效应ꎬ后者

如阶层蜕皮的质变ꎮ组织管理者一方面需要避免不恰当的组织管理政策与实践加剧社会阶层分割而带来

的非预期负面结果ꎻ另一方面可以采取一定的管理措施改善个体因社会阶层背景发展起的被动心理模式

以激发其主动性认知与行为ꎮ

(二) 基于组织成员个体视角的社会阶层影响管理

首先ꎬ个体需要意识到社会阶层差异可能带来的自我概念与行为模式差异ꎬ并予以主动地管理和调

节ꎮＳｔｅｐｈｅｎｓ 等(２０１４) [１]指出ꎬ生活在中产阶级背景中往往有能力认为自己与他人和社会背景是可以独立

的ꎮ因为他们有条件不受太多限制ꎬ同时有更多的机会根据自己的想法行动ꎬ发展起更多的个人关注以及

自我表现的认知及行为模式ꎮ与之相对ꎬ低阶层的人ꎬ较少的选择和控制机会ꎬ较少的经济资本ꎬ较高的物

质限制ꎬ相应发展起的行为模式则是适应社会背景ꎬ意识自己在社会层级中的低地位ꎬ依靠他人获得物质

帮助与支持ꎬ为此往往认为自己是与他人和社会背景相依赖的ꎮ低阶层的个体被要求适应他人需要和社会

背景要求ꎬ形成的自我概念与行为模式则是社会响应和自我保护的ꎮ可见ꎬ组织中不同社会阶层成员可能

在无意识中形成不同的自我概念与行为模式ꎬ这将进一步影响其在组织中的态度、行为模式ꎬ进而影响其

组织表现及晋升可能性ꎮ为此ꎬ组织成员需要对此主动有意识地予以关注并进行针对性地自我调整ꎮ实际

上ꎬ自我是动态的和可塑的ꎬ可以随着背景条件的变化而有所变化[４５]ꎮ虽然社会阶层出身可能会产生印刻

效应ꎬ但通过有意识地自我调整也可以避免消极的印刻影响ꎬ以促进自己在组织中的成长与发展ꎮ
此外ꎬ随着组织内社会阶层差异现象日益突出ꎬ如何正视和对待基于社会阶层的互动是组织成员必须

面对的一个重要问题ꎮ个体在跨阶层互动中体验到威胁和焦虑的程度存在个体差异ꎮＧｒａｙ 等(２０１３) [１０] 指

出ꎬ某些个体特征、个人经历以及背景会影响其对跨阶层交往的意识ꎬ并进一步影响跨阶层交往中的焦虑

体验ꎮ就个体特征而言ꎬ特别习惯于地位和地位比较的个体ꎬ如具有高自恋、权力主义和自我监控特征的ꎬ
将更可能认识到阶层差异ꎬ在与较高阶层的他人进行跨阶层互动时ꎬ体验到更强烈的身份威胁ꎮ就个体的

经历而言ꎬ先前的跨阶层互动经历可能使个体或多或少的留意未来的互动ꎮ如有童年欺凌经历或者有与社

会阶层相关的尴尬经历的个体会更敏感地意识跨阶层互动并产生相似反应ꎻ同样地ꎬ相比那些经常成功地

与不同阶层人互动的人ꎬ个体如缺乏先前与来自其他社会阶层的人互动的经历也更可能注意到跨阶层差

异ꎬ并体验更高水平的焦虑ꎮ可见ꎬ跨阶层互动已经成为组织中不可回避的一种现象ꎬ如何正确应对跨阶层

互动是组织成员需要努力适应的一个现实问题ꎮ实际上ꎬ尽管刻板印象难以预防ꎬ但是互动的频率和深度

也可能提高个体正向评价不同阶层互动方的可能性ꎬ并进而降低跨阶层互动焦虑ꎮ为此ꎬ组织成员应该也

能够通过自身努力正确看待和应对组织内的跨阶层互动ꎬ发展起良好的工作关系ꎮ

六、 未来研究展望

鉴于社会阶层差异在组织情境中的普遍性及其可能发挥的显著影响作用ꎬ组织管理学者近年来开始

日益重视对社会阶层主题的研究ꎬ并取得了不少的研究成果ꎮ但不可否认的是ꎬ相关研究还比较零散ꎬ对于

组织领域中的社会阶层问题还需要未来进一步探讨ꎮ
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第一ꎬ社会阶层的测量方法需要进一步探讨ꎮ已有研究中ꎬ常将精英教育作为社会阶层背景的代理变

量[４６]或者用收入来评价个体的客观社会阶层[４７]ꎮ但这一简化的社会阶层客观测量方式可能并不准确ꎬ如
从精英大学毕业并不必然相当于上层社会阶层背景[７]ꎮ实际上ꎬ不同的社会阶层测量代理变量可能有不

同的影响效应ꎬ并且社会阶层的主观知觉(主观社会阶层)与客观资源(客观社会阶层)的影响效应也可能

有所不同[８]ꎮ因此ꎬ未来组织内社会阶层的实证研究还需要进一步思考社会阶层的操作化定义与测量方

式ꎬ包括客观社会阶层与主观社会阶层测量ꎬ或者比较不同测量方式可能存在的差异性影响效应ꎮ
第二ꎬ社会阶层流动的影响效应研究需要进一步加强ꎮ在组织研究中ꎬ直接考虑社会阶层的研究是较

少的ꎬ并且已有的少数相关研究也只是关注当前社会阶层ꎬ而较少探讨个体经历了从较低社会阶层向较高

社会阶层流动后的影响ꎮ随着时间发展ꎬ人们所处的社会阶层位置可能发生转换[１３]ꎮ考虑社会阶层流动的

动态性影响将是未来的一个有意义的研究主题[６]ꎮ如未来研究可以考虑组织成员的社会阶层流动经历是

如何影响他们的身份感ꎬ工作关系以及与他人互动的ꎬ从而可以更深入地把握组织成员社会阶层影响的动

态发展与变化ꎮ
第三ꎬ社会阶层差异对工作—家庭边界管理的影响值得进一步探讨ꎮ考虑到职场体验常常也会在家庭

中再现ꎬ因此未来可以进一步研究社会阶层差异在工作—家庭平衡及冲突中的作用ꎮ具体来说ꎬ社会阶层

可能作为一种边界条件发挥调节影响ꎮ如在工作—家庭冲突的影响研究中ꎬ高社会阶层与低社会阶层相

比ꎬ前者拥有相对较高的自主权ꎬ高压力状态相对来说较低社会阶层的要弱一些ꎬ从而工作—家庭冲突的

负面效应可能有所缓冲ꎮ因为“财务自由”状态下的个体更可能有摆脱当前工作—家庭冲突的可能性ꎬ因
此工作—家庭冲突可能引发的负面情绪可能相对较弱ꎬ对工作—家庭边界管理采取的策略也将更为自由ꎮ

第四ꎬ团队治理可以纳入对社会阶层及其差异影响的考虑ꎮ先前的研究表明ꎬ中层和上层社会阶层的

人往往更重视独立性和影响力ꎬ而低社会阶层的人则更重视互依性、正直和关心他人[４８－４９]ꎮ团队成员互动

与关系治理中ꎬ从社会阶层视角探讨其互动可能的模式差异及其对关系治理的影响ꎬ同时考虑后期教育与

职业背景经历影响下导致的个体动态社会阶层身份建构的耦合效应ꎬ可以为团队成员互动和关系治理提

供一个新视角ꎮ

七、 结　 论

社会阶层越来越被意识到是人们生活中的一种强大力量ꎮ有研究表明ꎬ社会阶层强有力地影响重要的

生活结果[１]ꎮ实际上ꎬ社会阶层差异在组织中也普遍存在ꎬ关注社会阶层及其影响已经成为组织研究中的

一个新趋势ꎮ在组织中ꎬ社会阶层影响组织成员的工作态度和行为ꎬ同时也会影响他人对其产生的认知与

评价ꎮ而且不少研究指出ꎬ成功实现阶层向上流动的人仍会保留社会阶层出身的特征ꎬ即社会阶层出身的

印刻现象[７]ꎮ不过ꎬ社会阶层的印刻效应以及外部表现也可能会随着时间的流逝而变化ꎬ反映了过去与现

在的交互影响[２８]ꎮ
另外ꎬ组织中由于阶层差异而带来的阶层因素突出的基于社会阶层的互动日益增多ꎮ这种基于社会阶

层的互动可能对组织成员的认知、情感、行为和互动模式产生重要影响[１０]ꎮ如跨阶层互动使互动方产生存

在性焦虑与身份威胁感ꎬ引发不同形式的阶层工作ꎮ个体层次的阶层工作是个体在跨阶层交往中发起的身

份保护与身份恢复行为ꎮ不同社会阶层成员反复多次投入的阶层工作可能成为集体阶层工作ꎬ导致组织内

阶层差异固化ꎬ进一步负面影响组织成员ꎬ尤其是低阶层成员的工作态度与工作行为ꎮ
最后ꎬ社会阶层差异影响资源获取的差异ꎬ包括金钱、权力和地位等ꎬ从而导致了机会差异ꎬ并因此限

制个体能做什么ꎬ进而产生了不公平[１４]ꎮ组织内的阶层差异带来的不公平又可以进一步引发消极工作态

度与工作相关行为ꎮ为此ꎬ组织管理者及其成员均需要重视并主动管理组织内的社会阶层差异影响ꎮ就组

织管理者而言ꎬ可以努力避免可能导致组织内阶层差异扩大化的组织管理实践ꎬ关注因阶层差异而带来的

管理政策的差异性影响效应ꎬ重视低阶层员工的主动性激发等ꎻ就个体而言ꎬ需要关注并主动调节社会阶

层差异带来的自我概念与行为模式差异影响ꎬ正视和恰当对待组织内基于社会阶层的互动等ꎮ
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ｐｒｏｓｏｃｉａｌ ｂｅｈａｖｉｏｒ[Ｊ]. Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｐｅｒｓｏｎａｌｉｔｙ ａｎｄ Ｓｏｃｉａｌ Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙꎬ２０１０ꎬ９９(５):７７１－７８４.

(责任编辑　 束顺民)
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