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摘  要 

玻璃天花板是指阻碍女性进入高层领导阶层的无形障碍。近年来大量实证研究发现性别刻板印象是造成

玻璃天花板现象的重要原因。本文通过对面孔和身材两个方面的性别刻板印象讨论了玻璃天花板的形成

原因，并通过主观的视角讨论了善意性别偏见对职场中男性和女性的影响。从客观的性别刻板印象到主

观的性别偏见两方面共同探讨了玻璃天花板的原因。 
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Abstract 
The glass ceiling is an invisible barrier that prevents women from entering the top leadership. In 
recent years, a large number of empirical studies have found that gender stereotype is an impor-
tant reason for the phenomenon of glass ceiling. This paper discusses the reasons for the forma-
tion of the glass ceiling through the gender stereotype of face and figure, and discusses the impact 
of benevolent sexism on men and women in the workplace from a subjective perspective. From the 
objective gender stereotype to the subjective gender bias, this paper discusses the causes of the 
glass ceiling. 
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1. 玻璃天花板现象 

虽然女性的地位和权利已经有了很大的进步和发展，但男女不平等的现象却比比皆是，职场中的女

性更是受到了更大的偏见和歧视。无论是外在的相貌身材，还是内在的思想意识，都对职场女性表现出

了更严苛的标准和更大的排斥。这不仅损害了女性的切身利益，更把女性置于不平等的天平上。 
自 18 世纪四十年代以来，平权运动已声势浩大的进行了百余年，虽然妇女的权利和地位的平等已经

不可同日而语，但社会上仍然有着很大程度的性别偏见。女性的自我发展道路比男性艰难的多，尤其在

职场上，对女性的刻板印象带来的偏见和歧视仍明显存在。 
男人被看作有成就的、果断的、自主的、有野心的、侵略性的，即能动性；女人被看作善良的、乐

于助人的、情绪敏感的、富有同情的，即共生性[1] [2] [3]。这两个维度构成了性别刻板印象的核心内容。

尽管女性在过去几十年里取得了许多进步，但女性仍然被视为比男性更有集体意识，更不主动。性别歧

视的一致性模型认为领导者所需的特质与男性的特质更为匹配，与女性的特质不匹配，进一步认为女性

无法成功担任领导职位，这就造成了虽然女性在劳动力市场上的分量已经有了质的飞跃，但是他们很少

出现在美国商业组织的最高层，仅占财富 500 强公司董事会的 15.2% [4]。这一现象被称为“玻璃天花板”，

即阻碍女性进入高层的无形障碍，这一形容仍在女性中引起广泛的共鸣。 
除了领导人的高层职位外，在不同的工作领域中，男性在男性主导的领域更受欢迎，如管理者、律

师、高竞争、高体力的工作，但女性在女性主导的领域并没有比男性更受欢迎，如文书、秘书、服务员、

教师等。在传统的男性领域，女性的代表性也非常不足[2]。 
在男性领域的职业中发现了亲女性偏见的反向定型效应，即对男女的评价标准因性别而改变，对女

性的标准远低于男性[5]。这种双重标准无疑是性别刻板印象的印证。除此之外，在传统男性领域的职业

中，相同的绩效表现也会因性别不同而受到不同的对待，当一个女性犯错误时，相比于男性，会得到更

多的惩罚，会被认为比男性更不能胜任工作[6]。并且相比于不成功的男性领导人，在接触一名不成功的

女性领导人之后会对之后的女性候选人评价更低，更负面[2]。而当一个女性成功时，成功的女性会比同

样成功的男性得到更多的社会惩罚，如喜爱度更低，感知到的敌意更大等。所以女性失败时，会被看作

必然，成功时则会被看作例外。无论成功还是失败，女性面临的评价都会更严厉，挑战都会更大。但是

当女性表现出女性特质信息，如高共生性、有孩子等时，会抵消一些负面评价和消极态度[1] [7]。 
无论在哪个领域，女性面临的生存发展环境都比男性严苛的多，更高的门槛，更少的机会，更多的

歧视，农耕文明下父权思想却没有因为文明的更替而消失，这对当代女性无疑是巨大的挑战和不公。 

2. 玻璃天花板的原因——性别刻板印象 

2.1. 面孔性别刻板印象 

面孔可以算是最能引人注意的外在条件，相貌对女性往往比对男性更为重要，世人对女人相貌的要
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求往往也高于男性，在职场上也不例外。有研究证明面部吸引力越高，预测可得到的薪酬越高[8]。然而

Heilman 的研究[9]证明只有当女性竞选非管理职位时，外表才对她们有利；而当女性竞选管理职位，漂

亮女性的薪水、录用推荐度、排名都远低于男性。也就是说，漂亮的女性不仅会因为性别，还会因为外

表而受到阻碍，一个女性越漂亮越有魅力，就会被认为越无法担任具有男性特质的工作。除此之外，有

研究证明，无论男女，当面孔具有高女性特质(可信度)时，评价都很积极。但是当女性的面孔具有高男性

特质时(支配度)，会得到更多的负面评价[10]。也就是说，男性化长相的女性比传统的女性化女性得到了

更多的负面评价，如严厉、冷漠、不友好、不值得信任，但是对于反刻板印象的男性却不存在这种负面

评价。这种“反弹”效应说明与传统观念相反的女性更不受欢迎，并在女性有利的雇佣决策方面受到歧

视[10]。 
但是也有研究发现了一些不一样的结果，对于领导能力来说，在低认知容量的条件下，男性面孔和

女性面孔被认为有同样程度的领导能力；但在高认知容量条件下，女性的领导能力被认为优于男性[11]。
可能的解释是在高认知条件下，个体可能会为了避免性别偏见，出现了刻板印象的过度矫正，导致反刻

板印象效应。虽然出现了不同的结果，但也恰恰证明了刻板印象的存在。Rule 等人的研究[12]也证明，

当男性和女性具有相同社会角色时，如 CEO，那么对他们对面部特征的感知没有明显差异，但男性观察

者会认为男性 CEO 明显比女性 CEO 面孔更具统治力，更成熟，也就是说男性观察者对面孔的性别刻板

印象的程度可能更深。一项就业决策模拟实验中也证明男性评分者比女性评分者表现出更强的性别角色

一致性偏见[5]。 

2.2. 肥胖性别刻板印象 

除了相貌以外，身材也是重要的外在条件，超重的身材会面临比其他人更多的偏见，肥胖偏见被看

作最后一种被社会可接受的歧视形式，几乎没有法律手段来打击肥胖歧视。职场上的肥胖歧视同样严重，

超重的人比正常体重的人报告与体重有关的就业歧视的可能性高 12 倍，而超重女性报告的就业相关歧视

比男性高 16 倍。肥胖女性比肥胖男性会遭受更大程度的歧视。与肥胖男性相比，肥胖女性得到的工作更

不理想、遭受的评价更严厉、更负面、工资也会更低[13]。 
O’Brien 等人的研究[14]也证明，肥胖女性在工作选择标准和领导潜力方面都被认为较差。除此之外，

有研究证明，与肥胖男性相比，肥胖女性在工作中犯错误时，会受到更严厉的处罚[15]。在薪酬方面，许

多研究表明，即使是轻度肥胖的女性也比苗条的女性挣得少得多，但这种工资差异并不出现在轻度肥胖

的男性身上[16] [17]。在美国，超重的女性和男性每年比平均体重和体重以下的同龄人少挣 1276.64 美元

和 146.04 美元[18]。 
但是并非所有的研究结果都对女性不利，有研究对肥胖的潜在结构进行分析后发现，与缺乏自我照

顾的肥胖女性相比，将肥胖男性个体视为不照顾自己的个体会导致更高程度的厌恶[19]。值得注意的是，

对亚洲女性的一项研究中，在显性水平上，亚洲女性参与者表达了对肥胖个体的积极态度；但在内隐水

平上，仍然存在对肥胖个体的偏见和歧视[20]。 
当女性踏入职场，从外貌到身材，无一不经受着比男性更严苛的标准、更局限的职位选择、更低的

薪水、更负面的评价。如果女性想要担任高层职位，就算是无法改变的长相也必须拥有男性所具有的特

质，但又会因不符合传统角色而遭受到更大的惩罚。种种的不平等在大多数女性的生活中被默认、被习

惯。大多数男性实际上持有着更深的性别刻板印象，在性别平等的道路上，不仅需要女性的努力，更需

要男性的改变。 

2.3. 善意性别偏见 

根据矛盾性别主义理论，除了公开地贬低女性、对女性持有不公和偏见态度的敌对性性别偏见，社
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会上还存在一种更为可怕的意识形态，即善意性性别偏见(benevolent sexism, BS)，这种观点认为，女性

应该被男性保护、支持，符合传统角色的女性，如母亲、妻子等，应该给予积极的评价，其本质其实是

通过奖励符合男性需求的女性而巩固性别不平等，男性看似在关爱珍惜女性，其实是用一种“家长式”

的保护平衡了性别歧视的敌意，限制了女性的社会角色，控制了女性的自身发展[21]。Hammond 的研究

[22]发现，高水平 BS 的女性会更愿意为伴侣的事业目标提供支持保障，尽管并不会得到对等的回报。 
在被看作是男人领地的职场中，善意性别偏见也明显存在。在招聘过程中，有研究发现，比起 HS

情境，BS 情境下的女性被试们对成为管理和政治领域的领导者更不乐观[23]。Dardenne 等人的模拟招聘

实验中[24]，尽管女性被试们在认知上不认为 BS 情境的招聘信息有性别偏见含义，却感受到了和 HS 情

境下一致的情绪不快。 
在工作环境中，虽然 Msaaer 的研究[25]证明，相比 HS 水平越高的被试会更倾向于对女性晋升候选

人进行消极评价，被试的 BS 水平的高低对女性晋升候选人的评价既无阻碍也无助益，但是也有实验证

明与男性管理者相比，女性管理者受到的负面反馈更少、承担的任务更少、挑战更少。并且高 BS 的男

性给女性分配的挑战性任务少于男性，但高 BS 女性却没有这种倾向。但是对于工作中的当事人来说，

女性和男性一样希望参与有挑战性的任务[26]。Cassidy 的研究[27]证明，善意性别偏见会减少对男性总

统候选人特朗普的反对，并表现出积极态度；但 BS 与女性总统候选人的能力感知却并不成正相关。除

此之外，善意性别偏见高的人在评价女性，只有在与另一名女性相比时，才会降低对女性的胜任标准，

更容易做出高能力的评价。并且研究发现，善意的性别偏见持有者并不是希望女性不成功，而是期望男

性获得成功。 
通过将女性描绘成优秀但天真、无能、需要男性保护的形象，而适合低地位角色，善意的性别歧视

证明了性别不平等[28]。由此可见，女性会在工作的方方面面受到性别刻板印象的阻碍，看似善意的“女

士优先”其实并不是对女性的尊重，而是更深层次的贬低和不平等，更窄的就业领域，更低的职业挑战，

更低的评判标准，这些无疑是给女性的职业发展道路雪上加霜。 

3. 总结 

俗语说“妇女能顶半边天”，这是对平等的歌颂，但当下的环境却没有创造真正的男女平等。当女

性踏出家门，像男性一样寻找自我价值时，却得到了歧视和偏见。相比于男性，女性为外貌和身材的刻

板印象付出了更大的代价；除了看得见的外形，还有摸不着的主观偏见，看起来善意的性别偏见，更是

成为了女性职业发展道路上的拦路虎，无形中不断挤压着女性的生涯发展空间。 
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