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摘  要 

研究旨在探讨矛盾性别偏见(敌意与善意)对女性职业发展的跨阶段影响，通过系统综述揭示其作用机制。

研究表明，敌意性别偏见通过直接阻碍女性进入男性主导领域、降低晋升机会及加剧职场歧视显著限制

职业发展；善意性别偏见则隐蔽强化传统性别角色，导致女性自我设限、资源分配不公及领导效能低估。

二者在职业选择、职场表现与领导层困境中呈现累积效应。未来需深入探究内在心理机制、性少数群体

差异及交互影响，以制定针对性干预策略，推动职场性别平等。 
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Abstract 
The study aims to explore the cross-stage impact of ambivalent sexism (hostile and benevolent) on 
women’s career development, revealing its mechanisms through a systematic review. Research in-
dicates that hostile sexism significantly hinders career advancement by directly obstructing women’s 
entry into male-dominated fields, reducing promotion opportunities, and exacerbating workplace 
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discrimination. Benevolent sexism, on the other hand, subtly reinforces traditional gender roles, 
leading to women’s self-limitation, unequal resource allocation, and underestimation of leadership 
effectiveness. Both types of bias exhibit cumulative effects across career choices, workplace perfor-
mance, and leadership challenges. Future research should delve into the underlying psychological 
mechanisms, differences among sexual minority groups, and interactive effects to develop targeted 
intervention strategies and promote workplace gender equality. 
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1. 引言 

在全球范围内，性别平等已取得一定程度的进展，但性别差距以及性别歧视仍然存在，女性职业发

展仍然面临重重阻碍，这些阻碍可能与性别偏见带来的自我设限以及外界的不公平对待等有关。 

2. 矛盾性别偏见(Ambivalent Sexism) 

群体偏见指群体成员对内群体成员和外群体成员不一致的一种现象[1]。性别关系与其他群体关系(如
民族、种族之间的关系)一样，体现了明显的结构性权力差距。在性别关系中，男性作为主导地位，使得

性别偏见在某种程度上反映了对女性的敌意，但性别关系中还存在着相互依赖性[2]，而不是单一的对立。

矛盾性别偏见理论(Ambivalent Sexism Theory, AST) [3]基于性别关系的权力差距与相互依赖的共存提出

了：敌意性别偏见(Hostile Sexism, HS)和善意性别偏见(Benevolent Sexism, BS)。 
敌意性别偏见(HS)，反映了性别关系的对抗性，对象是那些具有竞争力、试图通过其性别、女性主义

意识形态或雄心勃勃的职业选择来主导和控制男性的女性。HS 是一种对试图控制男性的女性表示敌意，

强调支配型父权来巩固男性特权的意识形态。 
善意性别偏见(BS)，反映了性别关系的相互依赖性，对象是恪守传统性别角色的女性。BS 认为女性

是柔弱的、缺乏能力的和需要爱护的。BS 以主观上有利的语气出现，使男性享受特权地位，女性处于从

属地位，以潜在限制的方式塑造男性和女性的态度和行为。 
性别偏见有不同的形式，其中一些会伪装成保护和奉承，但所有形式的性别偏见都会对他人以及女

性自身如何看待和对待女性产生负面影响。 

3. 选择职业：矛盾性别偏见对女性职业选择的影响 

敌意和善意的性别偏见通过规范女性和男性的行为方式共同维持了女性选择职业时性别不平等现

状。敌意性别偏见对女性在选择职业和进入非传统领域时产生了明显的直接阻碍作用。善意性别偏见则

以隐蔽微妙的方式引导女性进入传统性别角色领域，远离男性主导领域。 
性别偏见对于职业选择的影响在女性幼儿、青春期已有体现，父母的敌意性别偏见在对女孩的养育

中表现为明显的消极和轻视态度[4]，现有的研究发现女孩在这些阶段可能会获得更少的照料投入[5]、更

有限的代际职业流动机会[6]，在青少年时期被挫伤未来职业抱负[7]，使女孩在人生一开始就因为失去资

源而失去更全面的职业选择机会。父母的善意性别偏见会使其在养育女孩时会展现出传统性别观念，按
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照自己认知的社会规范来塑造女孩[4]，使女孩参与更多的刻板印象活动；其次，善意的性别歧视通过传

统性别角色的微妙和隐蔽机制，使性别不平等信念内化，代代相传，有研究[8]表明母亲的善意性别偏见

预测了女儿的善意性别偏见，女儿的善意性别偏见又负向预测了女儿的学术目标，并正向预测了女儿的

传统性别角色目标，这进一步塑造并影响了女孩的职业选择的空间和未来的职业抱负。 
不仅早期家庭环境中性别偏见对女性职业选择产生影响，更广泛社会层面上的敌意和善意性别偏见

也在影响着女性的职业选择和规划。 
敌意性别偏见对挑战传统性别角色的女性持有负面刻板印象，强化了女性无能、不适合领导“非传

统”职业和政治机构的观念[9] [10]，这种歧视倾向于惩罚那些偏离传统性别规范的女性[11]，拒绝女性进

入非传统性别角色行业，从而阻碍了女性进入男性主导的领域，直接限制了女性的职业选择空间。 
善意性别偏见则在其友善的伪装下将男孩引导到典型的男性领域，例如工程和数学相关领域，将女

孩则引导到典型的女性领域，例如人文社科和艺术相关领域[12] [13]。善意性别偏见影响女性对自己的感

受和想法。环境中存在善意的性别偏见暗示，例如欣赏女性的刻板印象所擅长的事情，女性可能会以不

利于事业成功的方式定义自己，从而损害她们与职业相关的抱负[14]。在亲密关系中，持有善意性别偏见

的男性的“男主外女主内”的传统信念更强，持有善意性别偏见的女性更愿意为自己的伴侣牺牲事业，

投入到传统性别角色例如家庭主妇中[15]。有研究报告了敌意性别偏见和善意性别偏见对男女学生选择

学术专业的影响，结果表明在 STEM专业中性别偏见态度更为明显[4] [13] [16]。STEM (Science, Technology, 
Engineering, Mathematics)领域中的善意性别歧视可能会损害女性对 STEM 的兴趣以及自我效能感、参与

感和表现，从而会导致女性脱离 STEM 学科，阻碍女性在学业结束后进入 STEM 行业，并进一步加剧女

性在这些男性主导领域的代表性不足，尤其是在女性尚未完全致力于追求 STEM 的情况下[4]。善意性别

偏见还与女性较低的学术目标[8]有关。 

4. 进入职场：矛盾性别偏见对女性求职的影响 

敌意性别偏见通常表现为对职场女性的负面态度，尤其是在男性主导的领域。敌意性别偏见往往使

人们认为女性缺乏成功所需的能力，相信女性相对于男性无法在传统的男性就业环境中占据一席之地

[17]。这种偏见通过强调个人归因来促进人们对性别收入不平等的接受，促使女性接受同工不同酬，并合

理化男性在职场中的优势地位，从而导致在求职者评估中，敌意性别偏见与女性候选人申请男性职位时

的负面评价和较低的就业推荐有关[18]，且被视为不够有能力[9]，不适合聘用[19]，这种敌意性别偏见隐

含了女性候选人对男性社会地位的威胁。 
相比之下，善意性别偏见虽然看似不与直接的职场歧视相关，但它通过更隐蔽的方式巩固性别不平

等。善意性别偏见会促使人们支持促进女性就业的公平政策，但这种支持往往仅限于女性化职位，从而

加剧职业性别隔离[20]。在职场情境中，善意性别偏见有助于塑造对符合性别角色预期的男女的正面印象

[21]，但当女性偏离传统性别角色形象时，善意性别偏见则会引发负面反应，例如，表现出愤怒的女律师

会被认为没能力且不适合聘用[21]。此外，观察者往往会因看到女性求职者受到来自善意性别偏见者的优

待而推断她能力较差或不值得雇用[22]。 

5. 职业发展：矛盾性别偏见对女性职场表现与晋升的影响 

敌意性别偏见隐含了女性对男性社会地位的威胁，因此在职场情境中会将女性的成功归因于运气，

将失败归因于个人能力，产生更多对于女性工作表现的负面评价[17]，从而影响女性晋升机会。如果女性

在就业环境中构成威胁，敌意性别偏见将强化玻璃天花板——玻璃天花板是一种透明的障碍，阻止女性

在组织中晋升到一定级别以上[23]，使女性保持在所谓的应有的地位，导致雇佣女性担任经理的建议减少
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[18]，并在实际劳动仲裁决定中支持解雇女性员工[24]。同时，暴露于敌意性别偏见和善意性别偏见(敌意

性别偏见的效果更强)会加剧女性的焦虑和抑郁[25]，敌意性别偏见而非善意性别偏见能预测男性性骚扰

女性的可能性[26]和对性骚扰的容忍度[27]。总之，敌意性别偏见直接带来了女性糟糕的职场环境。 
善意性别偏见使女性的工作很少得到具体的认可和公平的对待。女性较少获得挑战性任务积累经验

[28]；女性因未达到对人温暖的性别期望而受到伤害，满足了高技术能力的男性标准却受益少于男性[29]；
善意性别偏见可能会根据较低的女性能力标准(刻板印象为不如男性有能力)来评估杰出女性的能力，而

不是根据男性的标准。因此，杰出的女性可能被认为特别有能力(与其他女性相比)，但始终不如男性[30]，
使女性不能和男性一样拥有平等的评价体系和晋升机会。善意性别偏见还导致他人向女性员工提供更多

以依赖为导向(而非以自主为导向)的帮助，剥夺女性成长机会，使传统的性别角色永久化，损害女性职业

前景[31]，同时这导致其他人认为女性能力较差，无论她们是否要求提供帮助[32]。善意性别偏见还可能

通过降低自我效能[33]和增加思想侵入[34]来损害女性在工作中的实际表现；塑造了女性的自我定义，与

女性较少的领导职位志向相关[14]；与女性的主观职业成功[35]和感知的工作表现[33]呈负相关。 

6. 女性领导者的困境 

当女性克服重重障碍，突破玻璃天花板，作为管理者的女性在高权力职位上仍然面临着矛盾性别偏

见带来的困境。 
敌意性别偏见导致对女性经理的负面态度和负性评价[36]，导致对此类非传统类型的女性的公然歧

视行为[37]，同时使决策者更易选择女性在表现不好的组织担任领导[38]，使女性在突破玻璃天花板后，

又被推向玻璃悬崖。玻璃悬崖是指与男性相比，女性可能更有可能被分配到风险更高、更不稳定的领导

职位[39]。玻璃悬崖的概念表明，更多的女性领导者最终担任的职位已经与绩效不佳相关，意味着女性领

导者要为她们被任命之前就注定的失败负责[40]，如此，女性领导者的声誉和最终的职业生涯可能会受到

损害，而女性在失败风险较高的职位上的失败会进一步加深女性不适合领导职位的刻板印象[41]，这样玻

璃悬崖职位可能不仅会伤害玻璃悬崖上的特定女性领导者，还会伤害整个工作组织中的潜在女性领导者。 
善意性别偏见导致对女性领导者能力的低估，使女性处于边缘领导者地位，承接相比男性更少的关

键性、挑战性、发展性任务[28]；当女性领导表现出强势的领导行为方式时就不符合大众所期待的传统女

性角色特征，而当女性领导表现出柔性行为方式时，则又不符合女性领导所该表现出的行为，使女性领

导者处于两难境地，使女性领导者的领导效能不能被公平看待[42]。 

7. 矛盾性别偏见的作用机制 

敌意性别偏见基于性别间的对抗，认为女性不应挑战男性的主导地位，将那些试图打破传统性别角

色、展现竞争力和独立性的女性视为对男性特权的威胁，从而产生敌意和歧视。 
在职业选择阶段敌意性别偏见通过负面刻板印象和歧视使女性在这些领域面临偏见和排斥直接阻碍

女性进入男性主导领域；在女性求职阶段使女性面临负面评价和较低的就业推荐；在女性职业发展过程

中将女性的成功归因于运气，将失败归因于个人能力，产生更多负面评价，影响女性晋升机会，强化玻

璃天花板；在女性处于领导层时对女性经理产生负面态度和评价，使女性被分配到高风险的玻璃悬崖职

位，声誉受损。总之，敌意性别偏见通过打压、歧视、排斥对各阶段女性的职业发展产生影响。 
善意性别偏见源于性别间的相互依赖，将女性视为柔弱、需要保护的对象，以看似友善的方式强化

传统性别角色，使女性保持从属地位，获取利益。 
在职业选择阶段善意性别偏见则引导女性选择符合传统性别角色的职业，导致职业领域的性别隔离；

在求职阶段善意性别偏见看似支持女性就业，但往往仅限于女性化职位，加剧职业性别隔离，并且当女
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性偏离传统性别角色形象时，也会引发负面反应；在职业发展阶段善意性别偏见使女性获得较少的挑战

性任务，被边缘化，评价不公，给予较少的晋升机会；同样，在女性处于领导层时低估女性领导者能力，

使女性处于边缘领导者地位，承接较少关键性任务，在领导行为评价上处于两难境地，领导效能被低估。

总之，善意性别偏见通过看似善意的关照，将女性隐性地排斥、边缘化、消解女性竞争力、固化女性职

业领域对各阶段女性的职业发展产生影响。 
尽管敌意和善意性别偏见二者的表现形式不同，一个表现为敌对状态，一个表现为友善状态，但本

质上都是由于偏见通过排斥、打压维护了性别不平等，对女性职业发展产生深远影响。 

8. 研究建议 

本文从早期家庭环境开始进行探讨，但仅关注了其对职业发展的影响，父母偏见如何影响女性长足

的职业发展以及家庭性别偏见与社会性别偏见如何作用于女性职场还需探讨，父母偏见与社会偏见谁会

产生更大的影响？在交互影响下是会加剧还是缓解女性职场困境？ 
本文关注了女性的几乎整个职业生涯，每个阶段都有性别偏见的影子，是否这些性别偏见会在时间

上呈现累积效应还需探讨，突出重围后的领导层女性面对性别偏见时是会更坚韧还是更退缩？ 
本文在探讨女性领导者的困境时，重点关注了敌意性别偏见带来的玻璃悬崖困境，同时目前研究对

善意性别偏见对领导层女性的影响的关注较少，但考虑到善意性别偏见在女性选择职业、初入职场、职

业发展中均潜在地给女性带来威胁，那么考虑善意性别偏见对领导层的女性的影响是必要的，同时考虑

到领导层属于高权力职位，需要三方考虑，去探讨上级领导层、同级领导层以及下属的善意性别偏见对

女性领导层的影响。 
目前矛盾性别偏见对女性职业发展影响的研究大多采用实验设计，未来研究应提高生态效度，看见

女性的真实职场困境。 
目前研究矛盾性别偏见对女性职业发展的影响机制多关注于自我效能感，能力感知等，未来研究应

深入探讨以揭示偏见对女性职业发展的内在心理机制。 
目前研究主要集中在顺性别、异性恋的性别歧视，在未来应关注性少数、变性、非二元个体，以及

其他少数群体是否呈现不一样的职场性别歧视现象。例如性少数群体对异性没有亲密关系上的相互依赖

性，那么在这种情况下的矛盾性别偏见又会呈现什么样的影响？这些问题都有待讨论。 

9. 结论 

本文从女性职业发展的各个阶段探讨了矛盾性别偏见对女性职业发展的影响，表明矛盾性别偏见通

过敌意和善意的双重机制，对女性职业发展的各个阶段产生了深远的负面影响。敌意性别偏见直接抑制

女性进入男性主导领域，减少女性的职业机会和晋升可能；善意性别偏见并不直接影响女性职业发展，

而是以隐蔽的方式将女性限制在传统性别角色中，阻碍她们的职业成长和领导力发展。善意性别偏见不

仅通过对女性的过度保护支持女性，使她们保持在适当的性别角色和地位，从而可能限制女性晋升到更

高职位的机会，还通过降低女性的工作相关志向和能力感知，自我设限，从而对其表现产生负面影响。 
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