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女性领导研究回顾与展望
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　　摘　要：随着工作场所中越来越多的女性担任管理者，女性领导研究逐渐成为社会学研究领域与

领导研究领域的关注焦点。本文围绕女性领导研究领域中的女性领导行为风格、女性领导有效性、女

性领导优势以及女性领导生涯障碍等四个研究主题进行了回顾，并在此基础上提出以往研究的不足

与未来研究的方向。
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随着越来越多的女性担任管理者，甚至成为公司ＣＥＯ，学者们开始对女性的领导角色和地位进行重新认

识。据美国Ｃａｔａｌｙｓｔ［１］的最新调查研究，标准普尔５００强的顶尖商业领袖中，位居ＣＥＯ的女性占４．６％，位居

董事会成员的女性占１９．２％，位居高层管理职位的女性占２５．１％，位居中层和基层管理职位的女性占３６．

８％。欧盟的调查研究显示，在大型公司位居董事会成员的女性占３．２％［２］。中国女企业家协会２０１１年的调

查数据显示，中国女企业家约占企业家总数的２５％，其中个体和民营经济中的女企业家站总数的４０％［３］。由

此，女性领导研究逐渐成为社会学研究与领导研究领域一个重要的分支。而女性领导的研究领域中，最引人

关注的是女性领导行为风格与男性领导行为风格是否存在差异以及对领导有效性的影响。同时，女性领导优

势和女性领导生涯障碍也是该研究领域的热点话题。

一、女性领导行为风格研究

领导行为风格是否存在性别差异一直是社会学学者、领导研究学者所关注的焦点问题。有关女性领导行

为风格的研究主要是基于领导行为风格的性别差异比较作为研究主线而展开的。女性领导行为风格的研究

大体经历了两个主要阶段，第一个阶段是依据传统领导风格理论（民主型＆专制型、任务导向与人际导向）为

理论分析框架；第二个阶段是依据现代领导风格理论（变革型领导＆交易型领导）作为理论分析框架。

早期研究发现，女性领导者和男性领导者在某些领导行为上具有差异，但是在整体领导风格上并没有显

著的性别差异［４］。之后，很多学者采用不同的研究方法（包括实验研究、实验模拟以及现场研究等方法）来检

验领导风格的性别差异，研究结论颇具争论［５］。其中，一些研究证据显示女性领导风格与男性领导行为风格

具有差异［６－７］，而另一些研究结果发现性别对领导行为风格的影响并不显著，男性与女性的领导行为风格具

有更多相似性［８－１０］。Ｅａｇｌｙ和Ｊｏｈｎｓｏｎ［１１］对１９６１－１９８７年关于领导风格的１６２篇文献进行的元分析发现，女
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性领导者表现出显著的民主参与式领导风格，而男性领导表现出鲜明的专制型命令式领导风格。但女性领导

者和男性领导者在人际导向和任务导向并不具有显著性别差异，这与Ｄｏｂｂｉｎｓ与Ｐｌａｔｚ［５］的元分析结论一致。
社会角色理论对领导行为风格的性别差异与相似性做出了理论解释［１２］。在组织中，领导角色规范与要

求会影响个体的领导行为；同时，性别角色也会影响个体的行为表现。当组织情境和领导角色的要求起到主

导作用时，女性领导者和男性领导者所表现出的领导行为具有更多的相似性；而当社会性别角色对个体领导

行为的影响产生“溢出效应”时，女性领导者会表现出更显著的社群特征（ＣｏｍｍｕｎａｌＡｔｔｒｉｂｕｔｅｓ），而男性领导

者会表现出更鲜明的统领特征（ＡｇｅｎｔｉｃＡｔｔｒｉｂｕｔｅｓ），从而体现出领导风格的社会性别差异。

随着变革型领导理论逐渐成为领导研究领域的主流，变革型领导理论为研究领导行为风格的性别差异提

供了新的理论分析框架。大量研究证明了女性领导者的变革型领导风格明显而男性的交易型领导风格明

显［１３－１４］。之后，Ｅａｇｌｙ和他的同事［１５］对变革型领导风格、交易型领导风格、放任型领导风格的４５项研究进行

元分析证实了，女性领导者表现出明显的变革型领导风格，并且在魅力（特征）、感召力、智力激发以及个性化

关怀四个方面都显著高于男性领导者；而男性领导者所表现出的领导行为更偏向于交易型领导风格和放任型

领导风格。Ｖｉｎｋｅｎｂｕｒｇ等学者［１６］的研究结果证实，女性领导具有典型的变革型领导风格。而女性领导所具

有的变革型领导风格更加适应现代组织的多样化管理。

另外，在女性领导风格研究文献中，一些学者提出女性领导者具有独特的母性关怀特征［１７］。廖志德［１８］

也对母亲式的管理提出了自己的理解———女性具有男性所不具备的母性，即包容、谅解、温和、比较会替别人

着想等。女性领导者所具有的母性关怀特征正是新时代企业组织运营与员工管理所需要的领导素养。杨静

和王重鸣［１９］基于扎根理论分析得出，中国的女性创业领导者具有典型母性关怀特征，更加有助于增强员工的

组织情感承诺。

二、女性领导有效性研究

女性领导有效性的研究同样引发了社会心理学家、组织行为学家浓厚的研究兴趣。非常有意思的是，随

着时代的变迁，有关女性领导有效性的研究结论也在发生着奇妙的变化：从“领导有效性的无性别差异论”、

“女性领导有效性略逊色”到当今“女性领导有效性略胜一筹”。

早期研究主要关注领导有效性是否存在性别差异，所选用的研究方法也是多种多样，包括实验研究、实验

模拟、现场研究等等。尽管采用不同方法得出的研究结论并不一致，但大部分学者都否认领导有效性存在性

别差异。例如，Ｐｏｗｅｌｌ和Ｂｕｔｔｅｒｆｉｅｌ［２０］认为“当女性领导者与男性领导者表现出相同的行为，对其领导评价不
会具有差异”。Ｈｏｌｌａｎｄｅｒ［２１］认为尽管女性在获得领导职位时会遇到阻碍，但在领导有效性方面不会存在性

别差异。Ｐｏｗｅｌｌ［２２］也指出“尽管一些管理情境会更有利于女性，而有些情境会更有利于男性，但女性和男性在

领导有效性上没有差别”。

既然女性和男性在领导有效性方面没有差别，为什么组织中女性担任领导角色的数量远远少于男性？

ＶａｎＦｌｅｅｔ和Ｓａｕｒａｇｅ［２３］提出质疑，女性领导者的绩效往往会被低估，从而导致女性在晋升领导职位方面存在

性别歧视。Ｂａｒｔｒｏｌ和Ｍａｒｉｎ［２４］认为对女性领导者评价取决于一些互动变量（如，参与评价的下属性别等）。
Ｅａｇｌｙ等学者［２５］通过元分析发现，尽管对女性领导者的评价相比于男性领导者略微不利，但这种趋势更多的

是取决于处于什么情境之中。当领导被视为男性化风格时，尤其是专断或命令式的领导风格，男性同事往往

会对女性领导者评价很低。也就是说，在男性主导的领导职位上，或是评价者是男性，对女性领导的评价就会

被低估。

随后，研究开始转向社会性别角色对女性领导有效性的影响。Ｅａｇｌｙ等学者［２６］运用社会角色理论解释，

由于女性性别角色与典型的领导角色之间不一致则会导致女性领导绩效被低估。而变革型领导风格有助于
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女性领导者克服角色不一致的两难选择———选择遵循领导角色的要求会与社会性别角色的要求相悖，而选择

与女性性别角色相符又会与领导角色的要求相冲突。一些实证研究结果显示，具有变革型领导特征的女性领

导者在提高下属的满意度和承诺度，以及对获得下属对其领导有效性的评价都显著高于男性领导者［２７，１５，２８］。

近期，Ｐｏｗｅｌｌ等［２９］研究发现女性－变革型领导者相比男性－变革型领导者会得到更有利的评价，尤其是评价
者为女性时。Ｄｏｕｇｌａｓ［３０］的研究结果证实，基于角色一致性理论，表现出变革型领导特征的女性领导者比男性

领导者会获得更高的领导有效性评价，并且还发现女性领导者比男性领导者更善于建立良好的领导成员关

系，从而导致更高的评价。最新研究从社会性别建构视角对女性领导有效性提出了新的洞见。Ｋａｒｋ等［３１］研

究发现，当女性领导者表现出双性化特征（也成为“雌雄同体”，Ａｎｄｒｏｇｙｎｙ）时，不论评价者是男性还是女性都

会对其领导有效性做出很高的评价。这一最新的研究结果有待于在女性创业情境中进行验证。

另一个检验女性领导有效性的思路是通过研究女性在公司高层所占比率对组织效能的贡献。Ｋｒｉｓｈｎａｎ

和Ｐａｒｋ［３２］研究了１９９８－２０００年财富１０００中公司高管团队中女性领导的比率与公司财务业绩之间的相关关

系。研究考虑了控制公司规模和行业绩效等变量，结果发现高管团队中女性所占的比例越高其公司的财务业

绩越好。在美国取样的研究结果也得到了相同的结论［３３－３４］。国内曾萍和邬绮虹［３５］基于中国创业板企业的

调研发现，女性高管参与企业的技术创新会起到显著的促进作用。

三、女性领导优势研究

女性是否具有领导优势逐渐成为社会性别与领导研究学者争论的焦点。而女性领导优势正是基于领导

行为风格及领导有效性的性别差异比较而形成的富有时代新意的理论观点。

Ｒｏｓｅｎｅｒ［３６］在哈佛商业评论上发表《女性领导之路》中指出，在高度快速变化的时代，相比于男性所采取

的命令与控制式的领导方式，女性领导者通过鼓励参与、授权与共享信息的互动式领导更容易获得成功。而

且女性领导善于合作，信息共享与团队合作正与现代扁平化、网络化的组织结构相适应［３２］。管理大师Ｄｒｕｃｋ

ｅｒ也明确指出：“这种时代的转变，正好符合女性的特质”。另外，相比于男性领导者，女性领导者更加具有包

容心、善于培养下属、乐于帮助人、具有同理心，而这些恰恰是组织培养人才最需要的领导素质。Ｍｉｎｔｚｂｅｒｇ在

《关于管理的十个冥想》中也提到：“组织需要培育，需要照顾和关爱，需要持续稳定的关怀。关爱是一种更女

性化的管理方式，虽然我看到很多优秀的男性ＣＥＯ正在逐步采用这种方式。但是，女性还是有优势”。

但同时，女性领导优势的观点也受到学者的质疑［３３］。Ｃａｒｔｅｒ等坚持认为不能单纯将女性领导者表现出的

社会性别特征作为判定领导优劣的标准，而应该考虑情境因素的影响。例如，当任务紧急，男性的专制领导风

格就优于女性的民主领导风格；当群体中的成员都期望一个富有英雄式的领导式，男性的专制领导风格也是

优于女性的民主领导风格的；特别是当社会文化更加奉行专制时，显然，女性的民主领导风格无法凸显优势。

近些年，领导研究学者试图识别与现代组织更加向相符的领导风格。随着技术的不断革新、组织的使命

也更加复杂，比如全球化的业务等等。伴随着这些变化，工作场所的任务更加富于多样性，同时组织也面临更

多的竞争压力。在变革的压力下，很多传统的领导方式都无法奏效。在现代组织中，变革型领导被认为是更

为有效的领导方式［３７－３８］。变革型领导的相关研究为女性领导优势的观点提供了更为有力的证据。元分析研

究发现，无论在什么情景之中，女性在展示变革型领导风格方面具有显著的优势［３９－４１］。尤其是变革型领导的

个性化关怀、智力激发、魅力感召方面与女性化特征相符合，女性领导者在遵循社会性别角色要求的同时表现

出鲜明的变革型领导风格。

另外，国内学者张素玲［４２］将女性领导优势归纳为五个方面：（１）女性领导善于沟通和协调，有利于增强员

工的归属感和组织的凝聚力；（２）女性领导更注重伦理关怀，易于创造人性化的组织环境；（３）女性领导更加

富有亲和力，善于鼓励下属，激发下属的积极性和主动性；（４）女性领导更加注重合作和人际关系的和谐，提
３１１



　杨　静，王　鲲：女性领导研究回顾与展望

倡民主决策；（５）女性领导更加敏感，善于把握细节。

四、女性领导生涯障碍研究

在男权主导的组织中，女性步入领导生涯中会遭遇重重障碍。其中，“玻璃天花板效应”与“玻璃悬崖现

象”是女性领导生涯发展障碍的两个典型类型。

Ｈｙｍｏｗｉｔｚ和Ｓｃｈｅｌｌｈａｒｄｔ［４３］最早提出 “玻璃天花板”一词，用来描述女性试图晋升到企业或组织高层所面

临的障碍。之后，Ｍｏｒｒｉｓｏｎ和合作者发表的一篇文章《打破天花板效应：女生能够进入美国大企业的高层吗？》

引发了学者们对女性领导生涯发展问题的关注。研究发现导致 “玻璃天花板”式的性别歧视有很多原因：如，

男性主导的组织文化与性别刻板印象［４４］、女性缺乏积累充足的人力资本［４５］、缺乏指导［４６］、女性由于需要照顾

家庭而无法保障更多精力投入到工作之中［４７］等等。Ｖｉｎｋｅｎｂｕｒｇ等［４８］通过实验研究发现对女性领导晋升的刻

板印象是表现出更加突出的个性关怀特征，而对男性领导晋升的刻板印象表现出更加具有感召力。这对于女

性管理者突破“玻璃天花板”提供了有益的指导策略。

尽管目前突破“玻璃天花板”的女性越来越多，但是她们中的很多人却最终发现随后她们便会站在“玻璃

悬崖（ＧｒａｓｓＣｌｉｆｆｓ）”。继“玻璃天花板”之后，“玻璃悬崖”已经成为阻挡职场女性走向成功的新障碍。

Ｒｙａｎ和Ｈａｓｌａｍ［４９］通过调查ＦＴＳＥ－１００个公司的档案资料，比较任命男性或女性董事会成员前后的业绩
情况。研究结果发现，在整个股票市场下滑的时期，任命女性为董事的公司比任命男性为董事的公司在前５

个月会经历持续差的业绩。这些结果揭示了女性在工作场所需要克服的不可见的障碍，并将这种女性临危受

命的现象称为“玻璃悬崖现象”。Ｒｙａｎ和 Ｈａｓｌａｍ［５０］进一步研究了社会对“玻璃悬崖现象”的反应，发现女性

和男性对“玻璃悬崖现象“的反应具有显著差异。女性更容易意识到“玻璃悬崖”的存在并识别其危险性、不

公平性和对于女性的普遍性；而男性更质疑于对“玻璃悬崖”的研究效度，对其危险会轻描淡写。Ｒｙａｎ和

Ｈａｓｌａｍ［５１］经过一系列实验研究设计，选取管理专业大学生，高中学生和商业领导者，假定组织绩效提升或降

低情况下组织选任领导者。与预测相一致，三个不同取样的实验结果均显示，当组织绩效下降时，女性候选者

比具有水平相当的男性候选者更易被选为领导者。并且“玻璃悬崖现象”与候选者所秉持三种不同信念紧密

相关：第一种，认为该职位适合于女性出色的领导能力；第二种，支持女性拥有好的领导机会；第三种，认为对

女性产生很大的压力。然而，“玻璃悬崖现象”的普遍性也受到质疑。Ａｄａｍｓ等［５２］在发现美国公司无论是在

男性或女性ＣＥＯ任用之前还是之后，其财务绩效并没有明显差异。

五、研究评价与展望

由此可见，围绕“女性领导行为风格”和“女性领导有效性”两个中心议题，已有的女性领导研究取得了十

分显著的进展。同时，女性领导优势研究和女性领导生涯障碍研究为丰富领导理论研究提供了多元化的分析

视角。但在研究上仍然存在一些不足，有待于进一步完善。

首先，缺乏嵌入情境研究女性领导行为的关键特征。以往女性领导行为风格研究主要是基于领导行为风

格的性格差异比较而展开的，更多的是考虑到社会性别因素对领导行为的影响，而忽略了其他重要的情境因

素。而领导的情境权变理论［５３］认为，领导者行为的产生取决于情境———例如，社会价值观、任务特征以及下

属的特征。然而，处于高度动态复杂的变革环境中，组织情境、任务特征以及员工的需求都会发生新的变化，

这需要重新识别女性领导行为要素和关键特征。

其次，女性领导有效性有待于优化研究设计与综合检验。以往有关女性领导有效性的研究所采用的方法

丰富多样，对于领导有效性主要是考量领导任务（群体目标或组织目标）完成的情况。绝大部分的研究都是
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通过多源（下属、同事、上级和领导者自身）评价领导者的有效性［２６］。相关实证研究发现，除了工作任务绩效

之外，下属的工作满意感和情感承诺是体现女性领导有效性的关键指标；而且女性领导对组织财务绩效和创

新绩效的贡献同样显著。另外，社会责任绩效应该作为考量女性领导有效性的重要指标，却被以往研究所忽

略。针对女性领导有效性的研究设计进行优化，不仅需要考虑到多源取样（包括男性下属、女性下属以及领

导者自身），而且还要采用多层次的综合绩效评价指标，包括组织层次的绩效指标（财务绩效、创新绩效、社会

责任绩效）和个体层次的绩效指标（员工工作绩效、满意度以及组织承诺等）。

最后，有待于整合社会性别角色理论和情境领导理论深入探讨女性领导优势。以往研究通过对领导行为

风格及其有效性进行性别差异的比较，会发现两种相悖的结论：女性领导优势论和女性领导劣势论。其中，女

性领导优势论认为女性在其领导职位上展示与其性别角色特征相一致的行为会比男性领导更成功；女性领导

劣势论主要是基于角色不一致理论，女性领导往往会遭到低估和歧视，突出的表现在“玻璃天花板效应”和

“玻璃悬崖”，而这些都是女性领导实践领域确实存在的现象。而对于女性领导生涯发展更为有利的是如何

发挥女性优势，避免性别歧视。整合社会性别角色和情境权变理论来探讨女性领导优势将有助于为此提供有

益的理论指导。
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ｔｉｏｎｓｈｉｐｓ［Ｊ］．ＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２０１２，２３（１）：１６３－１７５．
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ｓｈｉｐＢｅｔｗｅｅｎＧｅｎｄｅｒ－ｒｏｌｅ，ＴｒａｎｓｆｏｒｍａｔｉｏｎａｌＬｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄＩｄｅｎｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ［Ｊ］．ＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２０１２，２３（４）：６２０－６４０．
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［３３］ＣＡＲＴＥＲＤＡ，ＳＩＭＫＩＮＳＢＪ，ＳＩＭＰＳＯＮＷＧ．ＣｏｒｐｏｒａｔｅＧｏｖｅｒｎａｎｃｅ，ＢｏａｒｄＤｉｖｅｒｓｉｔｙ，ａｎｄＦｉｒｍＶａｌｕｅ［Ｊ］．ＦｉｎａｎｃｉａｌＲｅｖｉｅｗ，

２００３，３８（１）：３３－５３．

［３４］ＥＲＨＡＲＤＴＮＬ，ＷＥＲＢＥＬＪＤ，ＳＨＲＡＤＥＲＣＢ．ＢｏａｒｄｏｆＤｉｒｅｃｔｏｒＤｉｖｅｒｓｉｔｙａｎｄＦｉｒｍＦｉｎａｎｃｉａｌＰｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ［Ｊ］．ＣｏｒｐｏｒａｔｅＧｏｖ
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［３５］曾萍，邬绮虹．女性高管参与对企业技术创新的影响［Ｊ］．科学学研究，２０１２，３０（５）：７７４－７８１．

［３６］ＲＯＳＥＮＥＲＪＢ．ＷａｙｓＷｏｍｅｎＬｅａｄ［Ｊ］．ＨａｒｖａｒｄＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｖｉｅｗ，１９９０，６８（６）：１１９－１２５．

［３７］ＨＥＬＧＥＳＥＮＳ．ＴｈｅＦｅｍａｌｅＡｄｖａｎｔａｇｅ：Ｗｏｍｅｎ＇ｓＷａｙｏｆＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ［Ｍ］．ＮｅｗＹｏｒｋ：Ｄｏｕｂｌｅｄａｙ，１９９０．

［３８］ＶＥＣＣＨＩＯＲＰ．ＬｅａｄｅｒｓｈｉｐａｎｄＧｅｎｄｅｒＡｄｖａｎｔａｇｅ［Ｊ］．ＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２００２，１３（６）：６４３－６７１．

［３９］ＡＶＯＬＩＯＢＪ．ＦｕｌｌＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＤｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ：ＢｕｉｌｄｉｎｇｔｈｅＶｉｔａｌＦｏｒｃｅｓｉｎＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ［Ｍ］．ＴｈｏｕｓａｎｄＯａｋｓ，ＣＡ７Ｓａｇｅ，１９９９．
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Ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９９６，４５（１）：５－３４．
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ｒｉｎｇＲｅｌａｔｉｏｎｓｈｉｐｓ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９９９，８４（４）：５２９．
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ｓｈｉｐＰｏｓｉｔｉｏｎｓｉｎＳｕｃｃｅｅｄｉｎｇａｎｄＦａｉｌｉｎｇＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ［Ｊ］．ＴｈｅＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＱｕａｒｔｅｒｌｙ，２００８，１９（５）：５３０－５４６．

［５２］ＡＤＡＭＳＳＭ，ＧＵＰＴＡＡ，ＬＥＥＴＨＪＤ．ＡｒｅＦｅｍａｌｅＥｘｅｃｕｔｉｖｅｓＯｖｅｒ
"

ｒｅｐｒｅｓｅｎｔｅｄｉｎＰｒｅｃａｒｉｏｕｓＬｅａｄｅｒｓｈｉｐＰｏｓｉｔｉｏｎｓ？［Ｊ］．

ＢｒｉｔｉｓｈＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ，２００９，２０（１）：１－１２．

［５３］ＡＹＭＡＮＲ．ＳｉｔｕａｔｉｏｎａｌａｎｄＣｏｎｔｉｎｇｅｎｃｙＡｐｐｒｏａｃｈｅｓｔｏＬｅａｄｅｒｓｈｉｐ［Ｃ］．／／ＡＮＴＯＮＡＫＩＳＪ，ＣＩＡＮＣＩＯＬＯＡＴ，ＳＴＥＲＭＢＥＲＧＲＪ．
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ＹＡＮＧＪｉｎｇ１，ＷＡＮＧＫｕｎ２

（１．ＳｃｈｏｏｌｏｆＢｕｓｉｎｅｓｓＡｄｍｉｎｉｓｔｒａｔｉｏｎ，ＳｈａｎｄｏｎｇＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＦｉｎａｎｃｅａｎｄＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，Ｊｉｎａｎ，２５００１４，Ｃｈｉｎａ；
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