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1  引言

刻板印象这一术语自 1922 年提出以来，一直受到

社会心理学领域的广泛关注。对刻板印象的理论建构也

经历了从内容模型（stereotype content model，SCM）到融

“群际情绪—刻板印象—行为趋向”为一体的系统模型

（behaviors from intergroup affect and stereotypes map，BIAS 

Map）的发展［1，2］。刻板印象是人们头脑中存在的关于

某人或某一类人的固定印象。它多与事实不符，有时是

错误的，是人际交往中产生偏见的主要原因［3］。纵观各

大招聘平台，招募信息普遍设置年龄限制，国家层面也

不乏有“35岁以下”等用人要求，基于职业的年龄刻板

印象显而易见。但学术界针对职业年龄刻板印象展开的

研究数量较少且并未区分老年男性和老年女性。持有该

刻板印象的人倾向于认为某些职业适合年轻人，是年轻

人的职业，而另外一些职业则更适合年长者，是老年人

的职业。刻板印象指导我们的社会行为，并经常支配我

们寻求、注意和记住的信息［4］，内隐认知特定类别定义

的模板指出：内隐C是介导R的内省未识别（或不准确识

别）的过去经验痕迹。在这个模板中，C是一个构念的

标签，R命名了被认为受该构念影响的反应类别（如客

观评价判断）。正如前人研究所表明的那样，当有限的

个性化信息可用时，例如在简历筛选中，基于类别的信

息（例如年龄）将具有更强的作用，因此群体刻板印象

（例如关于老年人与年轻人）可能很容易被激活，影响

人们如何判断他人［5，6］。决策（如人事评估、录用）有

众多影响因素，其中内隐认知可以在有意判断的基础上

进行并产生无意的歧视［7］，例如扎尼博尼（Zaniboni）

从能力和干劲两方面选取描述好坏员工的词汇作为内隐

联想测验的属性材料探究内隐刻板印象与简历评估的关

系，结果发现内隐年龄刻板印象能够影响人们对年轻和

年长男性的简历评估，表现为该刻板印象对年长求职者

的简历评价有更多的负面影响。然而有研究者在以热情

和能力维度词汇测得内隐年龄刻板印象后未能发现后续

招聘场景中简历选择的差异［8，9］。国内学者张陆曾指出
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内隐联想程序（implicit association test，IAT）中的属性类

别标签会对刻板印象的测量效果产生影响，2009年，他

对属性标签展开研究，在均选取男名和女名作为刻板对

象标签的情况下，使用不同的属性类别标签进行IAT测

验，发现两个IAT效应差异显著，使用“坚硬/柔软”作为

属性类别标签的IAT效应要显著大于使用“家具/衣服”作

为属性类别标签的IAT效应。据此，内隐刻板印象对简历

选择影响的稳定性有待进一步验证［10，11］。

目前有关年龄刻板印象对人事决策的影响还存在其

他争议。大部分研究都未对刻板印象进行存在性检验或

仅检验外显层面，仅一篇研究从内隐和外显两方面对年

龄刻板印象进行了检验，结果发现外显年龄刻板印象能

够对年轻男性的简历甄选产生积极影响，对老年男性影

响不显著，而内隐年龄刻板印象对老年男性的简历甄选

产生消极影响，对年轻男性影响不显著，最终结果表现

为给予年轻男性面试的机会。然而研究中的求职对象仅

针对男性，因此，我们想知道内隐年龄刻板印象对女性

求职者的作用是否也同样如此。

第七次全国人口普查数据显示，人口发展面临的

挑战之一是老龄化进一步加剧，60岁以上人口比上个十

年提高了5个百分点以上，65岁以上提高了4个百分点以

上。随着年轻人口占比的逐渐减少和老龄人口占比的逐

渐增多，为满足社会发展需要，新时代老龄工作意见鼓

励60～69岁之间的低龄老年人继续发挥余热，他们身体

尚且健康且仍具有劳动能力。社会各界积极关注并响

应，目前招聘场上的银龄聘用公告时有发布，低龄老年

人开始重新走入职场。综上，本研究旨在调查年轻人是

否存在针对女性的内隐职业年龄刻板印象，这种刻板印

象是否会对招聘场景中简历的选择倾向造成影响。

卡迪（Cuddy）等人基于SCM的温暖、能力和热情

等维度展开对不同类型行为倾向的预测情况调查进而提

出BIAS Map，该模型指出温暖刻板印象决定积极的行为

倾向，减弱积极的伤害并引发积极的促进行为（如帮

助）；能力类型决定被动行为倾向，削弱被动伤害（如

忽视）和引发被动的促进行为（如关联）；还提出了掺

杂两种因素而形成的受钦佩、被憎恨、被嫉妒和可怜的

群体等不同群体所能产生的行为类型。总之，该模型认

为虽然情绪比刻板印象更能预测行为倾向，但刻板印象

本身对行为倾向也具有预测作用［2］。因此，我们提出假

设一：年轻人普遍存在针对女性的内隐职业年龄刻板印

象，且在招聘场景中，该刻板印象能够影响与预测简历

的选择倾向。而基于国内学者张陆提出的IAT中的属性类

别标签会对刻板印象的测量效果产生影响［10］，我们猜测

这种影响会延续到后续对刻板印象与其他变量之间的因

果关系；同时BIAS Map模型的提出主要基于外显测量，

而外显测量具有一定的主观性，参与者的真实态度不一

定“真实”，其结果存在不适用于内隐层面的可能性，

故提出假设二：年轻人普遍存在针对女性的内隐职业年

龄刻板印象，但在招聘场景中，该刻板印象不会影响且

不能预测简历的选择倾向。

2  方法

2.1  实验一：内隐职业年龄刻板印象测量

2.1.1  被试

线下招募65名毕业后有意向从事招聘工作的大学生

参与者，实验后剔除错误率超过20%的参与者1名，以及

删除存在极端数据的参与者1名，最终实际有效参与者

为63名（男性18名，女性45名），平均年龄M=20.55岁，

SD=2.06岁，数据有效率为96.9%。

2.1.2  实验设计 

采用单因素被试内设计。自变量为概念刺激与属性

词的一致性（一致vs不一致），因变量为参与者的内隐

职业年龄刻板印象，通过对数处理后的反应时平均值来

表示。

2.1.3  实验材料和程序

参考佐斌等人（2021） ［12］所做的研究，使用

E-prime2.0编制“语义启动范式”程序。该范式的基本

逻辑为：如果参与者持有内隐职业年龄刻板印象，在老

年女性化职业启动后，参与者对老年女性图片的反应时

更短；在年轻女性化职业启动后，参与者对年轻女性

图片的反应时更短。程序中使用的目标图片选自杨涛

（Yang，2020）［13］等人开发的清华面部表情数据库中的

中性表情图片，启动词为前期预实验得到的5个典型老年

女性化职业名称和5个典型年轻女性化职业名称，目标材

料为已评定过的典型老年女性和年轻女性图片各5张。

具体而言，在每一个试次中，先呈现启动词（职

业名称），再呈现目标图片，要求参与者对目标图片进

行按键反应。其中，在语义一致条件下，启动老年女性

职业后呈现老年女性图片，或启动年轻女性职业后呈现

年轻女性图片；在语义不一致条件下，启动老年女性职

业后呈现年轻女性图片，或启动年轻女性职业后呈现老

年女性图片。为避免误差，按键与匹配试次均进行了平

衡，正式实验总共100个试次，实验材料均通过计算机屏

幕呈现，整个实验过程中电脑屏幕及座椅位置固定，参

与者根据指导语做按键反应，电脑程序自动记录其反应

时。每个试次的流程为：屏幕中央十字呈现500ms注视点

后，呈现启动词500ms，启动词与目标图片之间设有50ms

白屏，在目标图片界面记录被试反应按键及反应时。

实验开始前，调整屏幕分辨率并打开键盘大写按

键。邀请参与者到指定实验室进行实验，根据参与者的

身高等调整计算机及座椅的位置，并向参与者强调位置

的合适性。屏幕呈现指导语前主试简单说明重点要求如

集中注意力、电脑死机或白屏时请呼叫主试等，呈现指

导语时主试进行简单讲解后离开隔间，被试按照指导语
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独立开始正式实验，实验结束后给予被试现金报酬。实

验指导语如下：“这是一项词语辨别任务，看到老年女

性图片，请按D键，看到年轻女性图片，请按K键，不需

要对其他内容做反应。理解规则后请按空格键进入练习

模块。”

2.1.4  实验结果

配对样本 t检验结果显示，启动词与目标图片一

致部分和不一致部分的反应时差异达到了显著水平

（t=4.973，p<0.001），启动词与目标图片不一致条件下

的反应时（M=703.24，SD=282.37）显著长于一致条件下

的反应时（M=537.71，SD=156.77），即在类似于“主

播”之类的年轻化女性职业名词出现后，参与者会对名

词后呈现的年轻女性图片做出更快的判断，而在类似于

“媒人”之类的老年化女性职业名词出现后，参与者会

对接下来呈现的老年女性图片做出更快的判断，这表明

在所调查的群体中普遍存在针对女性的内隐职业年龄刻

板印象。

不一致

一致

****
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图 1  内隐职业年龄刻板印象的t检验

Figure 1  T-test of implicit occupational age stereotypes

2.2  实验二：内隐职业年龄刻板印象对简历选择

的影响

2.2.1  被试和实验设计

实验二的参与者与实验一相同，在实验一测验3天

后，召集同一批参与者继续参与实验二并给予现金报

酬。实验采用单因素（内隐职业年龄刻板印象强度：高

强度vs低强度）被试内设计，因变量为参与者的简历选择

频数。

2.2.2  实验材料和程序

实验需要6份纸质简历，简历经过标准化后长度控制

在一页，存储为PDF文档并打印成纸质版，具体标准化过

程如下：

简历包含七部分：证件照片、基本信息（姓名、

性别、出生年月、民族、政治面貌和籍贯）、求职意向

（即职业名称）、学习与工作经历、技能证书、特长爱

好和自我评价。6张证件照片，除图片尺寸、背景色、

光线等因素统一外，衣物也要求统一，并且照片中人物

相貌的吸引力无显著差异。照片同样选自杨涛（Yang，

2020）等人开发的清华面部表情数据库中的中性表情图

片但不同于实验一，初步筛选的12张照片性别均为女

性，且均未化妆，面部擦有的防晒霜、有色润肤霜未能

掩盖体现年龄的皮肤纹理。使用 Adobe Photoshop 2018将

图片底色调成统一的蓝色（R=49，G=170，B=239）统一

服装为黑色西装、白色衬衫和红色领带，照片尺寸均为

标准1寸证件照。制作完毕后，招募35名相同年龄段的

参与者对6张老年女性证件照和6张年轻女性证件照的年

龄、外貌吸引力、愉悦度、熟悉度、能力、可靠性和温

暖度进行5点评分，挑选出上述维度均无显著差异，且主

观感知年龄段和实际年龄段相符的6张证件照制作简历。

为了控制可能存在的影响，研究中使用马赛克遮挡

住姓名部分并告知参与者遮盖的目的是为了避免求职者

的信息泄露。求职者性别统一为女性；老年女性的出生

年月在1964年1月至1969年12月（60～69岁）之间随机选

择，年轻女性的出生年月在1989—1996年1月（23～35

岁）之间随机选择；民族统一为汉族；政治面貌统一为

共产党员；籍贯统一为广西桂林。教育背景部分为了避

免学校排名对结果造成影响，毕业院校采用笔者自编的

名字，学历统一为本科；为避免重复，所学课程参考多

所师范大学本科相应专业培养计划，事后访谈参与者都

表明这几份简历的内容相似度极高，毕业院校均为未知

水平。

工作经历部分基于《中华人民共和国职业分类大

典（2022版）》中的工作分析材料改写。技能证书部分

结合相应职位报名表和《国家职业资格目录（2021年

版）》确定职业资格及技能证书。每位应聘者设置2～4

个特长不等，包含文艺、运动方面的特长爱好。自我评

价部分的字数控制在80～100字之间，内容主要包含对自

己专业能力的肯定与符合职业要求的个性特征的说明。

为了避免简历选择受到学习与工作经历等简介内容影

响，采用扎尼博尼（Zaniboni，2019）［8］的方法，使用两

个版本的简历集。现实中的招聘人员需要对招聘结果负

责或者承担一定的后果，例如增加关于后续赔偿金和毁

约等相关内容的工作量，阻碍学校或学院发展等［14］，为

提高研究的生态效度，在简历选择的指导语中加入对后

果的描述。

参与者来到实验室后，主试说明实验的模拟场景、

解释指导语并要求参与者在主试退场后直接选择简历，

最后询问参与者对实验目的的理解、对简历的看法以及

选择某份简历的原因等。

2.2.3  实验结果

将反应时按照前后30%来划分刻板印象强度水平并

进行卡方检验，结果显示个体持有的刻板印象强度不会

影响简历选择倾向，具体而言，刻板印象高的参与者中
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有28.57%选择了老年求职者的简历，71.43%选择了年轻

求职者的简历；刻板印象低的参与者有23.81%选择了老

年求职者的简历，76.19%选择了年轻求职者的简历，总

体而言无论刻板印象的强度高还是强度低，年轻求职者

的简历被选择的可能性都会更大，也就是说求职者的年

龄特征对简历选择的影响更大。逻辑回归分析结果同样

不显著（p=0.63），表明内隐职业年龄刻板印象无法直接

预测简历选择倾向，支持了假设二的观点。

3  讨论

研究结果支持了两个假设，即年轻人普遍存在针

对女性的内隐职业年龄刻板印象，但在招聘场景中，该

刻板印象不会影响且不能预测简历的选择倾向。SCM和

BIAS Map强调了热情和能力是群体刻板印象的核心，它

们是引发不同行为的起源，进而形塑了不同的情感与行

为反应。SCM和BIAS Map的有机结合关注群际和内群体，

证明热情和能力是不同目标、不同知觉者和不同文化中

的社会判断的统一维度，其起源于社会结构这一变量，

进而引发情感和行为结果。在凯特（Kite）等人的研究中

没有发现老年女性与老年男性相比，可雇佣性评级存在

双重衰老标准，一些先前的研究表明，由于所谓的老龄

化双重标准，这可能是意料之中的：女性比男性更容易

被归类为“老”。因此，（消极的）年龄刻板印象对女

性的影响比男性小［15］，这有可能是造成刻板印象影响及

预测作用不显著的原因之一。当有限的个性化信息可用

时，相比于被激活的群体刻板印象，激活主体——基于

类别的信息（例如年龄）对行为的影响作用可能更强，

这也许是大部分被试都会先考虑求职者年龄后排除一部

分简历的原因。

本研究进一步验证与挑战了BIAS Map理论模型的部

分内容，同时支持了外显与内隐认知的双通道理论。在

前人文献的基础之上，本研究进一步细化了针对女性职

业的年龄刻板印象并结合具体情境探究了现实影响，呼

应银铃时代发展的同时也望能引起人们对不同年龄女性

职场的关注与重视。以往针对性别刻板印象的研究会选

取男性和女性参与者进行比较分析，有学者指出职业年

龄刻板印象不存在性别差异，由于招募参与者的条件有

限，本研究未能探究不同年龄参与者选择简历的情况，

未来可以尝试探索。目前关于内隐刻板印象的测量方式

发展蓬勃，未来可以结合不同范式和不同属性类别标签

进行比较研究，深入探讨属性标签对内隐刻板印象与因

变量之间可能存在的调节作用。本研究的因变量为选择

频数，直接的选择可能无法体现参与者的思考过程，同

时简历被选中不代表成功入职，中间还要经历面试、培

训等过程，后续可比较并跟踪探讨刻板印象对简历评

估、选择倾向、面试及录取等的综合影响。本研究仅选

取了年龄中性职业作为最终简历抉择岗位，未来可以尝

试拓宽岗位类别。根据BIAS Map的观点，情绪通常调节

刻板印象与行为倾向的关系，未来也可以在内隐层面加

以验证三者的关系。

4  结论

研究得出以下结论：年轻人普遍存在对女性的内隐

职业年龄刻板印象，该刻板印象不影响招聘场景中的简

历选择倾向。
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