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一、导言

人才的数量和质量关系到一个国家经济社会发

展的水平及其可持续发展的能力，而女性高层次人

才作为女性的杰出代表，其发展壮大不仅对国家经

济社会发展意义重大，而且对广大女性成才也有极

大的示范作用。然而，目前中国高层次人才的性别结

构还不尽合理，女性高层次人才的发展仍然面临诸

多挑战，许多有着良好管理素质和出色工作业绩的

女性高层次人才的社会排斥及其影响因素分析 *

———基于福建省的调查
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摘 要：本文利用 2010 年在福建省的调查数据，分析了福建省女性高层人才的个人特征及人力资本等因素与社会排斥之

间的关系。回归分析发现，年龄、婚姻状况、单位性质、职务、政治面貌、个人年收入、受教育程度、工作年限、培训情况、家务劳动

时间及传统性别意识等对女性高层次人才的社会排斥均有重要影响，但影响程度不尽相同。因此，解决女性高层次人才的社会

排斥问题，应从多方面综合考虑。
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Abstract: This paper uses the 2010 survey data of senior women personnel in Fujian Province to analyze the relationship between social

exclusion and factors such as personal characteristics and human capital acquired by senior female personnel. Regression analysis re-

sults show that factors such as age, marital status, the nature of units, position, political affiliation, personal annual income, education,

working years, training, housework time, and traditional gender awareness have great influence, though varying in degrees, on social

exclusion of senior female personnel. Therefore, in order to solve the problem of social exclusion of senior female personnel, there is a

need for a comprehensive understanding of all the factors.
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女性领导者仍被排斥在高级职位之外，压制中层职

位女性继续晋升到高级职位的种种无形障碍依然存

在，这种现象被形象地称之为“玻璃天花板”。“玻璃

天花板”看不见，然而却是少数民族和女性无法登上

公司阶梯上层的不可逾越的障碍———不管她们的资

格或成就如何。[1](P93)此种“玻璃天花板”现象存在于

女性的职业 / 事业发展过程中，消除女性职业发展

中的社会排斥对于女性的发展及社会的和谐具有重

要作用。因此，本文通过在福建省相关领域所做的实

地调查，对女性高层次人才所面临的社会排斥及其

影响因素加以深入分析。
二、理论背景与文献回顾

社会排斥概念自 1974 年由法国学者雷纳尔

（Lenoir）提出后，在西方学界和政界受到广泛关注，

社会学家、政策研究者、政府部门开始从社会排斥角

度来分析一些社会问题的深层根源。最初的社会排

斥概念主要针对精神和身体残疾者、自杀者、老年患

者、受虐儿童、药物滥用者、越轨者、单亲父母、多问

题家庭、边缘人、反社会的人和社会不适应者等弱势

群体，主要用来描述经济领域中的排斥现象。现在的

社会排斥概念已经超出了经济领域，衍生出新的定

义，扩展到了社会的方方面面。[2](P12)西方学术界对社

会排斥的研究主要包括两个方面：对社会排斥的理

论探讨和实证研究，这些研究往往围绕社会排斥的

含义、向度及成因进行。
首先，研究者们从不同角度对社会排斥概念进

行了界定和诠释。有学者认为，参与是社会排斥概念

中的重要因素，例如吉登斯（Giddens）认为，社会排

斥是社会成员中断或者可能中断参与社会的表现，[3]

(P323- 325) 它意味着个人或群体被全部或部分地排除在

充分的社会参与过程之外。如果一个人是被排斥的，

那就意味着他没有参加作为一个社会公民可以参加

的正常活动，他愿意参加这些活动，但却被他不能控

制的因素阻止了；[4]社会排斥是社会成员不能正常参

与社会生活、公民权利不能实现的状态。[5]因此，社会

排斥与社会权利没有充分实现相关。任何人都可能

受到社会排斥，社会地位高的人和社会地位低的人

可能只是位于社会排斥的不同维度上，处于社会序

列顶层的群体也可以“被排斥”，只不过这部分人群

往往是“主动退出”的。[3](P324- 325)

其次，关于社会排斥的向度和类型，西方学界大

多通过实证调研与测量方式来测出，例如英国社会

排斥研究中心通过分析英国家庭 1991- 1995 年的

调查资料，提出了消费活动、保障、社会活动、政治活

动和社会支持 5 个社会排斥向度；[6](P227- 244)欧盟 1998
年发表的关于人类尊严和社会排斥的社会保障，在

健康、就业、社会保护、教育和住房等 5 个向度上讨

论了社会排斥问题。[7]当然，也有学者将社会排斥划

分为经济层面的排斥、政治层面的排斥和社会层面

的排斥。[3](P324- 325)不同向度之间具有“累积”和“强化”
的性质，即一种排斥可能会加速和促进更多种的排

斥。[8](P1- 21)

再次，不同研究者对社会排斥成因分析的侧重

点也不尽相同，归结起来主要包括社会力量和社会

成 员 自 身 两 方 面 原 因 ： 彼 德·萨 默 维 尔（Peter
Somerville）从个人角度出发，认为社会排斥的源泉

在于受排斥者本身的态度和行为中；[9]英国社会排斥

局则将产生社会排斥的要素归之为“推动力”，推动

力中的低收入、失业、教育、社会资本、经济、社会和

行为要素之间相互联系相互强化，它们之间的复杂

互动最终引发了社会排斥。也有学者从社会性别角

度探讨了社会排斥问题，认为性别影响劳动力市场，

妇女在工资和地位上享受的待遇并不平等。[9]

国内学者的相关研究主要集中在社会排斥的概

念、类型及成因等方面。社会排斥概念在国内亦无统

一定义，但学者比较关注的也是社会参与要素，例如

石彤认为社会排斥是指某些个人、家庭或社群缺乏

机会参与一些社会普遍认同的社会活动，被边缘化

或隔离的系统性过程。[10]关于社会排斥类型，国内学

者从不同角度归纳出社会排斥的 5 种类型：功能性

的社会排斥与结构性的社会排斥、经济层面的社会

排斥、政治层面的社会排斥以及文化层面的社会排

斥、客观的社会排斥与主观的社会排斥、显性的社会

排斥与隐性的社会排斥、被动的社会排斥与主动的

社会排斥。[11](P20- 24)曾群、魏雁滨则根据“排斥出自何

处”和“谁被排斥”两条线索，将社会排斥分为经济排

斥、政治排斥、社会关系排斥、文化排斥和福利制度

排斥五个维度，以及个人排斥、团体排斥和空间排斥
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三个维度。[12](P11- 16)另外，国内研究者对社会排斥的生

成原因主要持两派观点：社会结构生成论[13] (P106- 110)[14]

和社会政策生成论。[15](P42- 44)当然，也有学者认为社会

排斥是自我行为和社会政策共同生成的结果。 [16]

(P58- 60) 国内学者运用社会排斥概念主要解释了失业、
贫困、两极分化、教育、残疾人问题、住房改革、城乡

差距等社会问题；也有研究者从性别视角出发，对女

性领导、高校女教师和企业知识分子女性在职场受

排斥的“玻璃天花板”现象进行了分析：学者辇雪妮

指出，女性领导者因受到来自组织、人际和个人等方

面的阻碍而被排斥在高级职称之外，受排斥的根源

主要来自于社会偏见、对女性角色的定位等传统文

化意识；[17](P96- 97) 生云龙则从性别视角对高校女教师

职业发展中受到排斥的原因进行了分析，指出高校

女教师遭遇“玻璃天花板”现象与职务结构、年龄结

构、学历结构、学科结构等有关；[18](P26- 31)也有学者对

企业知识女性在职业升迁时面临的“玻璃天花板”现
象进行了分析，认为性别歧视的社会习俗和性别人

力资本投资的差异，使得较多女性难以升至企业的

高级职位。[19](P61- 64)

可见，社会排斥概念已越来越为研究者们所重

视。然而，从研究内容上看，目前学界对社会排斥的

形成原因多着重制度分析，从被排斥者自身角度考

虑的不多；从研究对象来看，社会排斥概念较多的用

于分析社会地位较低的底层弱势群体，例如农民工、
新贫困群体、失业群体、残疾人及女性劣势群体等，

用社会排斥理论对社会地位较高的女性高层次人才

进行分析的相对较少，采用定量方法对女性高层次

人才社会排斥状况进行研究的则更少。因此，本文试

图用一个新的研究视角诠释社会排斥，分析女性高

层次人才的社会排斥问题。
三、女性高层次人才社会排斥构成的因子分析

本文的研究对象为女性高层次人才。关于“人

才”，1982 年中国将“具有中专以上学历和初级以上

职称的人员”界定为“人才”。而今，改革开放已有 30
余年，中国社会经济环境发生了巨大变化，义务教育

和高等教育均有了巨大发展，因此本文对“高层次人

才”进行重新界定，即把受过高等教育、具有中高级

以上职务、副高以上职称的人界定为高层次人才。考

虑到女性人才分布在社会生活的各个领域，为了集

中研究女性高层次人才在事业发展过程中面临的主

要问题，我们将研究对象集中在三大领域，调查对象

主要包括三大类别：一类是在党政机关，具有副处级

以上职务（包含副处级）的女性领导干部；一类是在

企业单位，部门经理以上（包含部门经理）的女经理、
女企业主；最后一类是在高校 / 科研院所，具有副高

及以上职称、有主任 / 所长以上（包含系主任 / 研究

所所长）行政职务的女专家、女学者。
本文数据来自于福建省科技厅软科学项目《福

建省女性高层次人才发展战略研究》2010 年的问卷

调查。样本按分层的三阶段不等概率抽样法抽取：第

一阶段，以市为初级抽样单位；第二阶段，以不同性

质的单位组织为抽样单位；第三阶段，以具体工作单

位为抽样单位，并以职称在中级以上的工作人员为

最终抽样单位，对其进行随机抽样。调查范围涉及福

建省 10 个市，共发放问卷 1000 份，回收 970 份，其

中有效问卷 856 份，有效率为 85.6%。在有效问卷

中，男性共 277 人，占 32.4%，女性共 579 人，占

67.6%。
本文以女性数据为分析对象，所选的女性样本

年龄构成为：30 岁及以下占 16.67%，31- 35 岁占

13.16%，36- 40 岁 占 19.82%，41- 45 岁 占 22.63%，

46- 50 岁占 17.72%，51- 55 岁占 7.9%，56 岁及以上

占 2.81%，平均年龄 40.21 岁；受教育程度为：高中

或中专占 10.24%，大专占 13.37%，本科占 48.61%，

硕士占 16.32%，博士占 11.46%；政治面貌：中共党

员占 49.19%，民主党派占 17.36%，群众 / 无党派人

士占 33.45%；个人全年收入：5 万元及以下的占

55.29% ，6- 9 万 占 29.68% ，10- 14 万 占 10.20% ，

15- 19 万占 1.67%，20 万及以上占 3.15%；婚姻状

况：未婚占 13.31%，已婚占 83.54%，离异占 2.63%，

丧偶占 0.53%；工作单位：党政机关占 25.52%，企事

业单位占 31.60%，高校 / 科研院所占 34.90%，其他

占 7.99%。
本文根据调查问卷共抽取了 19 个项目测量社

会排斥这一指标，这些问题分别涉及“与当前工作团

队的关系”等人际关系问题、“是否参加专业协会”等
与专业 / 业务相关的交流活动、“是否参与政治协

41



①转换公式是：转换后的因子值 =（因子值 +B）·A。其中，A=99/（因子最大值—因子最小值），B=（1/A）—因子最小值。B的公

式亦为，B=[（因子值最大值—因子最小值）/99]—因子值最小值。参看边燕杰、李煜：《中国城市家庭的社会网络资本》，《清华

社会学评论》2000 年第 2 期。

商、民主监督和社会管理”等政治与社会活动参与情

况、工作与职务 / 职称变动情况以及“参与重大科研

项目或重要决策频率”的决策参与情况等等。其中，

涉及被调查者人际关系的答案选项，分为“非常融

洽”、“比较融洽”、“一般”、“不太融洽”、“很不融洽”5
个等级，分别计为 1 至 5 分；涉及交流活动、政治与

社会活动参与等问题的答案为“否”和“是”，分别计

1 分和 2 分；工作变动次数指标依被调查者的回答

次数计分（例如 1 次计 1 分）；最后一项参与决策频

率的指标答案有 3 项，即“从未参加”、“偶尔参加”、
“经常参加”，依次计为 1 分、2 分、3 分。所有问题中

不回答的问卷不计入统计。

本文采用主成份法对测量社会排斥构成的 19
个项目进行因子分析，经变值精简法旋转共得到 5
个因子，结果如表 1 所示。

根据因子负载，将这些因子分别命名为工作关

系因子、社团参与因子、职业流动因子、社会权利因

子、领导决策因子。5 个因子除工作关系因子为反向

计分外，其他 4 个因子均为正向计分，即工作关系因

子得分越高，社会排斥程度越高；社团参与因子、职
业流动因子、社会权利因子、领导决策因子得分越

高，社会排斥程度越低。为便于分析，本文将 5 个因

子值转换为 1 到 100 之间的指数。①

四、女性高层次人才社会排斥的影响因素分析

以上我们用 5
个因子指标来探讨

女性高层次人才社

会排斥的构成。为

了更详细地分析影

响女性高层次人才

受到各类社会排斥

的 自 身 因 素 有 哪

些，本文根据社会

排斥的构成建立了

5 个 多 元 回 归 模

型。在模型中，我们

将构成女性高层次

人才社会排斥的 5
个 因 子 值 提 取 出

来，作为因变量，并

引入人口学特征变

量 （年龄、婚姻状

况、个人年收入的

对数、单位性质、职
务、政治面貌）、人
力资本 （受教育程

度、工作年限、近 5
年 是 否 参 加 过 培

表 1 女性高层次人才社会排斥构成的因子分析

项目
工作关

系因子

社团参

与因子

职业流

动因子

社会权

利因子

领导决

策因子
共量

与当前工作团队的关系

与领导的关系

与下属的关系

与异性同事的关系

0.8549

0.8458

0.8644

0.8464

- 0.0135

- 0.0767

0.0345

0.0571

- 0.0524

- 0.0362

- 0.0981

0.0121

- 0.0442

- 0.0472

- 0.0357

- 0.0337

0.0239

0.0207

- 0.0588

- 0.0637

0.7362

0.7253

0.7627

0.7250
是否参加行业协会

是否参加专业协会、基金会

是否参加民间自助 / 互助组织

是否参加联合会、促进会

是否参加教会等宗教组织

是否参加休闲俱乐部

- 0.0427

- 0.0600

- 0.0024

- 0.0438

0.0814

0.0047

0.5512

0.5354

0.7533

0.5079

0.6880

0.7435

0.0878

0.0283

- 0.0134

0.0056

0.0243

- 0.0074

0.0868

0.2211

0.0926

0.5099

- 0.0235

- 0.047

0.4094

0.3726

0.0472

0.0239

- 0.0082

- 0.1669

0.4885

0.4788

0.5785

0.5205

0.4812

0.5830
工作单位变动次数

工作岗位变动次数

工作行业变动次数

- 0.0990

- 0.0115

- 0.0503

0.0290

- 0.0347

0.0349

0.8177

0.8077

0.8109

0.0445

0.0975

- 0.0825

0.0273

0.0364

- 0.0158

0.6820

0.6645

0.6683
是否参加人大、政协，与官员沟通

是否监督国家机关及其工作人员活动

是否通过所在党派 / 社会团体参与政

治协商、民主监督和社会管理

- 0.1135

- 0.0083

- 0.0496

0.0333

0.0880

0.0024

0.1151

0.0644

- 0.0648

0.7707

0.6252

0.7190

0.1208

- 0.1314

0.0725

0.6358

0.4202

0.5289

工作职务晋升次数

工作职称晋升次数

参与重大科研项目或重要决策频率

- 0.1022

0.0660

- 0.1862

0.0136

- 0.1204

0.2385

0.4628

- 0.0598

0.0746

0.2585

- 0.0796

0.1788

0.5316

0.7625

0.6147

0.5742

0.6101

0.5070
特征值

平均方差

3.00121

15.80%

2.53637

13.35%

2.24656

11.82%

1.95967

10.31%

1.62699

8.56%

11.3708

59.84%
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训）、每天家务劳动时间、传统性别意识等作为自变

量。其中，传统性别意识因子由“干得好不如嫁得

好”、“男主外、女主内是最佳生活模式”、“女性的工

作能力不如男性”、“妻子的事业成就不应高于丈夫”
4 个项目在采用主成份法的基础上，经变值精简法

旋转所得，如表 2 所示。这 4 个项目的答案分为“非

常赞同”、“比较赞同”、“一般”、“不太赞成”、“很不赞

成”5 个等级，分别计为 1 至 5 分。分值越低，表明传

统性别意识越强烈。

在 5 个回归模型中，对年龄、婚姻状况、单位性

质、职务、政治面貌、受教育程度和工作年限等自变

量进行数据处理，分别对其进行赋值（例如年龄按 5
个年龄段由低至高分别赋值 1 分至 7 分，婚姻状况

按照未婚、已婚、离异和丧偶类别分别赋值为 1 分至

4 分），以使自变量符合回归分析的要求。另外，模型

中除了个人年收入的对数及家务劳动时间为数值型

变量外，其他变量均为虚拟变量。
回归模型如表 3。从模型的拟合程度来看，5 个

模型中除模型 1 只有 5.24%的被研究变量方差得到

解释外，其余 4 个模型的拟合度均较好，解释力都在

14%以上。说明从总体上看，构建的模型对女性高层

次人才社会排斥的影响因素具有较好的解释力。
5 个回归模型的分析结果表明：

第一，从回归模型的横向来看，每个因子的得分

各不相同，所反映的排斥程度也不同。此外，不存在

对 5 个因子同时具有显著影响的变量，每个因子的

影响因素不尽相同。其中，工作关系因子的影响因素

表 2 传统性别意识因子

项目
传统性别

意识因子
共量

干得好不如嫁得好

“男主外、女主内”是最佳生活模式

女性的工作能力不如男性

妻子的事业成就不应高于丈夫

0.6806

0.7578

0.7212

0.7688

0.4632

0.5743

0.5202

0.5911
特征值

平均方差

2.14874

53.72%

2.14874

53.72%

表 3 社会排斥影响因素的多元回归分析（括号内为标准回归系数）

预测变量 工作关系因子 社团参与因子 职业流动因子 社会权利因子 领导决策因子

人口学特征

年龄 a

31- 35 岁

36- 40 岁

41- 45 岁

46- 50 岁

51- 55 岁

56 岁及以上

.594（.214）**

.288（.107）

- .075（- .032）

- .004（- .001）

- .948（- .242）*

- 1.028（- .124）

- .113（- .042）

- .024（- .009）

- .549（- .241）*

- .714（- .266）**

- 1.070（- .282）

- .508（- .0633）

.

301（.102）

.422（.147）

.636（.255）*

.255（.086）

.051（.012）

1.236（.140）**

- .040（- .015）

- .559（- .217）*

- .363（- .162

- .322（- .122）

- .241（- .064）

- .099（- .013）

.302（.115）

.121（.048）

.022（.010）

- .029（- .011）

.182（.049）

.119（.015）
婚姻状况 b

已婚

离异

丧偶

- .267（- .094）

- .212（- .036）

.288（.105）

.522（.091）

.467（.155）*

1.309（.208）****

.169（.063）

.294（.052）

- .014（- .005）

.490（.088）

单位性质 c

党政机关

高校及科研院所

.036（.015）

.002（.001）

- .333（- .148）**

- .489（- .238）**

.263（.107）*

- .519（- .230）***

.632（.285）****

- .103（- .051）

- .179（- .081）

.370（.184）**
职务 d

副处 / 副调研员 / 部门经理

处长 / 调研员 / 副总经理

副厅 / 副主任 / 总经理

正厅 / 主任 / 董事长

.106（.046）

- .030（- .008）

- .258（- .079）

- .147（- .042）

.102（.046）

- .305（- .088）

- .173（- .055）

- .246（- .073）

.569（.234）****

.426（.112）*

- .188（- .055）

.108（.029）

- .002（- .001）

.563（.164）**

.740（.240）****

.181（.055）

.701（.323）****

.649（.191）***

.552（.180）***

.728（.223）****
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人力资本

受教育程度 f

大专

本科

硕士

博士

.017（.006）

.017（.008）

.186（.066）

.031（.011）

- .168（- .061）

- .366（- .183）

- .028（- .010）

.016（.006）

.085（.028）

.131（.060）

.261（.088）

- .195（- .066）

.197（.072）

- .044（- .022）

.112（.042）

- .270（- .102）

.549（.203）**

.780（.410）****

.891（.337）****

1.412（.539）****
工作年限 g

5- 14 年

15- 24 年

25- 34 年

35 年及以上

.235（.096）

.637（.305）

.895（.352）*

1.041（.238）*

- .091（- .038）

.151（.075）

.209（.085）

.185（.044）

- .140（- .054）

- .103（- .046）

.288（.107）

1.158（.249）**

- .240（- .102）

.385（.193）

.128（.053）

.287（.069）

.406（.175）**

.823（.418）***

1.067（.446）***

1.128（.273）**
近 5 年是否参加过培训 h - .512（- .199） .522（.210）*** .149（.054） - .135（- .055） .423（.174）***
每天家务劳动时间 .055（.073）*** - .050（- .069） - .101（- .126）** - .076（- .105）* - .072（- .101）*
传统性别意识因子 .050（.047） - .062（- .060） - .174（- .155）*** - .060（- .059） - .023（- .023）
常数

N

Adjusted R Square

F 检定值

- .031

419

5.24%

1.50

- .434

419

14.57%

2.55

- .539

419

39.07%

6.84

- .200

419

22.97%

3.72

- 2.287

419

36.02%

6.13

个人全年总收入的对数 - .071（- .051） 376（.279）**** - .192（- .130）** .040（.030） - .026（- .020）

政治面貌 e

民主党派

群众 / 无党派人士

.278（.098）

.010（.005）

.152（.055）

- .154（- .075）

- .093（- .031）

.226（.100）*

.633（.235）****

- .073（- .036）

.187（.070）

.066（.033）

注：*P≤0.10，**P≤0.05，***P≤0.01，****P≤0.001。a、b、c、d、e、f、g、h 参考类别依次为“30 岁及以下”、“未婚”、“企事业单

位”、“无职务”、“中共党员”、“高中或中专”、“4 年及以下”、“未参加过培训”。

最少，影响职业流动因子的自变量最多，除培训和受

教育程度不具有显著性影响外，其他自变量的影响

均较显著。
第二，从回归模型的纵向比较来看，影响工作关

系因子的主要是年龄、工作年限及家务劳动时间 3
个变量。年龄对女性高层次人才工作关系排斥的影

响主要集中在 31- 35 岁年龄段，回归系数为 0.594，

即相比 30 岁及以下年龄的女性，她们的受排斥程度

更高，41 岁以上的回归系数均为负数，但影响并不

显著。工作年限对工作关系排斥具有微弱的正向影

响，因其统计显著性不高，因此解释性并不强。对工

作关系排斥因子影响最为显著的是家务劳动时间，

家务劳动时间每增加 1 小时，女性高层次人才工作

关系的排斥程度便增加 0.055 个单位。
第三，对社团参与因子有着显著性影响的自变

量包括年龄、单位性质、个人年收入的对数及培训情

况。年龄对样本社团参与排斥具有负向的微弱影响，

即年龄越大，女性高层次人才的社团参与度越低，但

只有在 41- 50 岁年龄段时才具有统计显著性。工作

单位的性质对社团参与具有重要影响，单位性质不

同，社团参与方面所受的排斥程度也不尽相同：党政

机关及高校 / 科研院所的女性高层次人才社团参与

的回归系数分别为 - 0.333 和 - 0.489，即与企事业单

位相比，党政机关及高校 / 科研院所的社团参与程

度较低。个人年收入的对数对社团参与具有非常大

的影响，回归系数高达 0.376，即在女性高层次人才

中，收入越高，社团参与的可能性越大，社会排斥程

度越低。培训与否与社团参与情况的关系呈显著正

相关，回归系数较大，与未参加过培训的相比，参加

过培训的社团参与的可能性增加 0.522 个单位，即

参加过培训的受排斥程度低于未参加过培训的。
第四，职业流动因子受多个自变量的显著性影

响，如年龄、婚姻状况、单位性质、职务、政治面貌、个
人年收入的对数、工作年限、家务劳动时间、传统性
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别意识。婚姻状况对职业流动因子的关系呈正相关，

相对未婚女性，已婚和离异者职业流动性均较高，显

著性最大的为离异女性高层次人才，回归系数高达

1.309，即离异者比未婚者职业流动高 1.309 个单位，

在职业流动方面的社会排斥程度较低。单位性质对

职业流动有重要影响，且具有统计显著性，以企事业

单位为参照类别，党政机关的职业流动情况更好，而

高校及科研院所的职业流动较差，即科研领域的女

性高层次人才在职业流动方面所受的社会排斥程度

最高。职务与职业流动因子呈一定相关性，副处 / 副

调研员 / 部门经理相比无职务人员，职业流动性高

0.569 个单位，显著性较高，社会排斥程度较低，处长

/ 调研员 / 副总经理级别以上的显著度不高甚者不

具有统计显著性。个人年收入的对数对职业流动因

子具有负向的显著影响，回归系数为 - 0.192，即收

入对数越高，职业流动越少。家务劳动时间与职业流

动因子的关系呈负向相关性，家务劳动时间每增加

一小时，职业流动因子便减少 0.101 个单位，社会排

斥程度增加。传统性别意识因子对职业流动因子具

有较强的显著性影响，回归系数为 - 0.174，显著度

小于 0.01，即传统性别意识越强，职业流动的可能性

越小，社会排斥程度越高。女性高层次人才自身所持

有的传统性别意识将传统的带有歧视倾向的性别意

识内化，易形成主动排斥。年龄、工作年限和政治面

貌对职业流动因子有一定影响，但显著度不高，因此

不太具有说服力。
第五，社会权利因子的显著性影响因素有年龄、

单位性质、职务、政治面貌和家务劳动时间。年龄和

家务劳动时间对社会权利因子均有负向的微弱影

响，显著度 P≤0.10，因此对社会权利因子影响的解

释性不高。单位性质不同，社会权利因子的得分也有

所差异，党政机关比企事业单位女性的社会权利因

子高出 0.632 个单位，显著度小于 0.001，党政机关

排斥程度低于企事业单位，而高校及科研院所与企

事业单位之间社会权利因子差异性不大。不同职务

对社会权利因子的影响显著性有所不同，相比无职

务者而言，只有处长 / 调研员 / 副总经理及副厅 / 副

主任 / 总经理具有统计显著性，且社会权利因子得

分高于无职务者，社会排斥程度更低。政治面貌对社

会权利因子具有重要影响，民主党派比中共党员的

社会权利得分更高，社会排斥程度更低，且影响的显

著度程度很高，显著度小于 0.001。
第六，对领导决策因子的影响具有统计显著性

的自变量有单位性质、职务、人力资本（受教育程度、
工作年限、培训情况）和家务劳动时间。单位性质不

同，对领导决策因子的影响程度不同，以企事业单位

为参照变量，只有高校及科研院所具有统计显著性，

回归系数为 0.370，高校及科研院所在领导决策方面

受排斥程度低于企事业单位。职务对领导决策因子

有显著的正向影响，职务越高，领导决策因子得分越

高，社会排斥程度越低。人力资本与决策领导因子呈

强正向相关，回归系数为正数，且显著度非常高，具

体表现为：受教育程度越高，领导决策因子得分越

高，社会排斥程度越低；领导决策因子得分随工作年

限的增加而增加，社会排斥程度随之降低；参加培训

的比未参加培训的领导决策因子多 0.423 个单位，

即参加过培训的比未参加培训的社会排斥度低。可

见，人力资本拥有量越多，领导决策因子得分越高，

社会排斥程度越低，然而这一结论并不具有普遍适

用性，因为即使女性高层次人才和男性拥有相似的

人力资本，雇主对男性和女性职位 / 晋升候选人的

回应也是有差别的。[20](P42)家务劳动时间对领导决策

因子具有负向的微弱影响，即随着家务劳动时间的

延长，领导决策因子得分降低，社会排斥程度增加，

但由于显著度不高，所以解释性并不是很强。
五、结论与讨论

前面我们分析了女性高层次人才的个人特征

（年龄、婚姻状况、单位性质、职务、政治面貌、个人年

收入）、人力资本（受教育程度、工作年限、培训情

况）、家务劳动时间及传统性别意识对社会排斥程度

的影响。结果表明，各个自变量对女性高层次人才的

社会排斥维度均有重要影响，但影响程度不尽相同：

年龄除对领导决策因子的影响不具统计显著性

外，对其他 4 个社会排斥因子均具有显著影响，即年

龄越大社会排斥程度越高，这主要归因为女性高层

次人才达到一定年龄后难以晋升到更高职位；

所在单位的性质对社会排斥的影响较大，不同

单位性质所受排斥维度不同，党政机关、高校 / 科研
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院所的参与排斥程度高于企事业单位，高校科研院

所在职业流动及决策方面所受排斥程度高于其他两

类,党政机关所受排斥主要为社会权利排斥；

职务和工作年限对社会排斥的显著影响主要体

现在领导决策因子方面，即职务越高，工作年限越

长,决策排斥程度越低；

婚姻状况对社会排斥的影响较为微弱，且只对

职业流动有一定影响，离异女性高层次人才相比未

婚女性职业流动性更强；

政治面貌主要对社会权利因子具有显著影响，

民主党派社会权利排斥程度低于中共党员；

个人年收入对数对社团参与因子和职业流动因

子的影响呈现不一致性，个人年收入对数与社团参

与因子呈正相关，与职业流动因子却呈负相关，这是

否能说明高收入使女性高层次人才安于稳定的工

作？此观点还有待进一步研究；

受教育程度只对领导决策因子的影响具有统计

显著性,决策排斥程度随受教育程度的增加而降低；

家务劳动时间对社会排斥的诸因子具有较强烈

的影响,家务劳动时间越长，女性高层次人才受排斥

的程度越高，由于家务劳动时间属于无报酬劳动,不
能得到与男性劳动相同的价值，占用过多时间易使

女性人才被市场所排斥；

培训与否与对社团参与因子和领导决策因子有

显著性影响，参加过培训的比未参加培训的决策排

斥和参与排斥程度要低；

传统性别意识仅对职业流动因子有负向的显著

影响，传统性别意识越强，职业流动越少。

工作关系因子、社团参与因子、职业流动因子、
社会权利因子和领导决策因子共同构成了女性高层

次人才的社会排斥维度，这 5 个排斥因子并不是相

互独立,而是相互影响的，且带有累积性特点,女性高

层次人才在遭受某一维度的排斥后，会继续遭受其

他相关维度的排斥。[21](P27- 30)以决策地位的排斥与社

会权利、社团参与之间的关系为例：女性高层次人才

由于难以进入决策层致使其社会资源动员能力降

低；缺乏重要决策权导致女性高层次人才话语权缺

失；利益表达机制的缺失进而导致公民权利实现不

足；而公民社会权利不足，往往会陷入普遍而持续的

不利状态,社会参与和职业获得、职业晋升的机会也

会减少。职业流动和社团参与之间的关系同样如此：

女性传统性别意识，尤其是父权制的普遍存在严重

阻碍了女性高层次人才向决策领导层的流动，进而

影响女性高层次人才正常参与社会的机会和能力，

加强了社团参与排斥。可见,女性高层次人才的社会

排斥系统是由互相影响的工作关系因子、社团参与

因子、职业流动因子、社会权利因子和领导决策因子

共同组成,而影响各维度的因素也不尽相同。因此,要
彻底解决女性高层次人才的社会排斥问题，应该从

多方面进行综合考虑。
本研究由于数据类型等的限制，没有将女性和

同等地位的男性进行比较, 实证分析过程中存在部

分与研究者假设不一致的问题，例如传统性别意识

对社会排斥的影响仅存在于职业流动因子中，对其

他维度的社会排斥影响并不显著。这些问题有待日

后作进一步的探讨。
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