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社会学研究

职业性别刻板印象与自我
效能感的关系研究

连淑芳

【提　要】通过采取外显和内隐相结合的研究方法，发现：大学生职业性别刻板印象内
隐效应中存在显著的相容条件差异，但不存在显著的性别差异；大学生职业性别刻板印象
存在明显的外显与内隐分离现象；大学生在自我效能感上不存在显著的性别差异；大学生
自我效能感分数与内隐效应分数、外显的职业性别刻板印象 “男强女弱”认同分数均不存
在显著的相关。
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一、引言

随着我国高等教育的大众化，大学毕业生择业、就业难成为一个重要的社会问题。在激烈的就
业竞争中，高校弱势群体毕业生的择业、就业更是难上加难。如果长此以往，将不利于大学生人力
资源的有效发挥，也会极大地影响社会的稳定和进步。高校弱势群体毕业生主要指的是即将毕业的
女大学生、学业落后生、经济困难生、冷门专业生、残疾生等。其中涉及面最广的人群是女大学生，
导致她们就业处于弱势地位的原因是性别因素，以及由此带来的社会心理因素如性别刻板印象、偏
见和歧视，自我效能感，性别角色认同与冲突等，这些都成为令人关注的论题。
时代在飞速进步，社会方方面面极力主张男女平等，但在生活中仍存在性别刻板印象，它甚至

以一种自动化的方式影响着男女两性的日常观念和行为，促使人们时常根据性别刻板印象修正自己
的认知方式、行为反应以及职业选择。其中职业性别刻板印象是按照性别进行职业分类的固定看法
和观念，是指人们对不同性别的个体在其职业、专业方面形成的期望和要求。①在择业就业过程中，
除社会、他人的职业性别刻板印象的影响外，大学生自身的职业性别刻板印象不容忽视，需要认真而慎
重地进行研究和分析，这对指导大学生的专业学习、职业生涯规划、择业就业具有重要的现实意义。
综观以往关于大学生职业性别刻板印象的研究，发现以下特点：一是研究比较多的聚焦于论证

性别刻板印象影响就业这一现象，但是较少深入大学生职业性别刻板印象本身的运作特点研究。比
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如周宏和张蕾 （２０１８）认为性别刻板印象是指对人格特质、身体形象、职业和角色期待等方面带有
性别特征的固定认识，它对大学生就业心态、就业能力和就业环境形成影响；① 一些学者 （王勇慧，

１９９９；于泳红，２００３；佐斌等，２００６；李爱梅等，２００９；原丁，２０１３）研究认为就业受性别刻板印
象影响；② Ｔｈｅｏｆａｎｉｓ和Ｋａｌｌｉｏｐｅ（２０１１）研究认为性别影响了母亲为自己及女儿选择职业。③

二是研究主要聚焦于大学生自我效能感的性别差异状况研究，但是较少关于大学生群体的职业性别
刻板印象与自我效能感的关系研究。自我效能感是班杜拉于１９７７年最早提出的，是指人对自己行动的
控制或主导，近似于自信。④ 关于大学生自我效能感性别差异的研究结论不一，如胡艳红 （２００３）发现
大学生在择业效能感上存在显著性别差异，男生高于女生；⑤ 郑日昌、张杉杉 （２００２）、王爱琳等
（２０１２）发现大学生择业效能感不存在显著性别差异，但男生得分高于女生；⑥⑦ 孙福广、吴越 （２０１７）
发现男生自我效能感高于女生；⑧ 谢宇等 （２０１６）认为男生和文科生自我效能感比较高。⑨

而关于两者关系研究比较少，也结论不一，如王爱琳等 （２０１２）发现职业性别刻板印象与择业
效能感的各个维度和总体均呈显著的正相关；瑏瑠 孙宁成 （２０１４）研究表明信息源、内部因素及职业性
别刻板印象是影响女研究生职业自我效能感的主要因素；瑏瑡 王沛、吴薇 （２０１７）研究表明自我效能感
在刻板印象激活引发的行为表现中起着中介作用。瑏瑢

三是研究主要聚焦于大学生职业性别刻板印象外显层面的研究，但是内隐层面的研究比较少。

Ｔｒｏｐｅ（１９９１）认为，刻板印象影响着社会推理过程中的认同加工，它导致人们对同样的行为产生
不同的假设和结论，而且这种推理是自动进行的；瑏瑣 刘素珍、杨治良 （１９９８）研究认为内隐和外显的
刻板印象是相互分离的；瑏瑤 比如使用内隐研究方法，胡志海 （２００５）发现女大学生刻板印象对其行为
归因形成显著影响，瑏瑥 王勇慧 （１９９９）研究认为相比于女大学生，男大学生有较高职业角色刻板印
象。瑏瑦 内隐社会认知理论认为影响刻板印象激活是趋向内隐，还是趋向外显的关键因素是意识水平和
任务意图。研究者通常主要采用外显的直接测量和内隐的间接测量两种方法研究职业性别刻板印象。
外显测量方法主要是传统的自陈式量表法或问卷法等，关注的是意识水平的态度。由于人们往往迫
于社会评价压力不愿承认存在职业性别刻板印象，因此外显测量很难反映出人们的真实态度。而内
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隐测量方法关注的是无意识水平的态度，主要方法有内隐联想测验、投射测量、词语补全、刻板解
释偏差、虚假声望法等。
综上所述，针对其不足之处，本研究试图以大学生为研究对象，采取外显的直接测量方法和内

隐的间接测量方法相结合进行研究，目的在于探讨当今大学生职业性别刻板印象的运作特点，以及
大学生职业性别刻板印象与一般自我效能感的关系，为大学生职业决策提供一定的职业性别刻板印
象理论依据，以及性别教育和职业指导。具体来说，用来研究的测量工具有三项：一是纸笔测验版
本的职业性别刻板印象内隐联想测验，二是一般自我效能感量表，三是外显职业性别刻板印象 “男
强女弱”的认同与性别选择测验等。目的是探索以下几个方面问题：探讨大学生中内隐职业性别刻
板印象存在性和性别差异；探讨大学生中自我效能感状况和性别差异；探讨大学生外显、内隐职业
性别刻板印象与自我效能感之间的关系；探讨外显和内隐相结合研究方法有效性。

二、研究方法

（一）被试
随机选取高校大学生１７０人，采取无记名方式，每个人都参加职业性别内隐联想测验 （ＩＡＴ）、

一般自我效能感量表 （ＧＳＥＳ）测验、外显职业性别刻板印象 “男强女弱”的认同与性别选择测验。
其中的ＩＡＴ是根据Ｇｒｅｅｎｗａｌｄ （１９９５）的数据处理模式，对所获数据进行必要的整理，剔除了错误
率大于２０％的被试。本研究有效被试一共有１４８人，包括男被试６４人，女被试８４人。

（二）研究设计
研究设计为２×２×２×３的混合设计，自变量分别是：被试的性别 （男性ｖｓ女性）；ＩＡＴ的阶段

（相容ｖｓ不相容）；职业性别刻板印象 （外显ｖｓ内隐）；自我效能感 （高分ｖｓ中等分ｖｓ低分）。因变
量是：在一定时间内正确的分类个数、自我效能感分数、外显的职业性别刻板印象 “男强女弱”认
同的自我报告分数。

（三）研究工具
研究工具主要包括三方面：
第一，内隐的职业性别刻板印象的衡量是通过内隐联想测验 （ＩＡＴ）来得到。内隐联想测验分

纸笔测验与电脑测验两个版本，本研究概念词和属性词通过小组座谈会和预测验来获得，并且自行
设计了中文纸笔测验版本作为测量工具，用来得到职业性别刻板印象的内隐效应。这个本土化研究
方法的设计逻辑是来自于格林沃德 （Ｇｒｅｅｎｗａｌｄ，１９９８）的方法。通过分类来测量概念词和属性词之
间的自动化联系紧密程度，① 其中，用于联想的概念词是代表男性姓名或者女性姓名的一些词语如郑
军、周燕等共２０个，而用于联想的属性词是代表男性职业和女性职业的一些词语如足球教练、护士
等共２０个。一个完整的内隐联想测验一般包括七个部分，其中五部分是练习部分可以反馈练习效
果，另外两部分是测验部分，分概念词和属性词的相容联想 （初始联合辨别）和不相容联想 （相反
联合辨别）两种，要求在限定的２０秒内被试快速并且准确地做出分类判断。
第二，外显职业性别刻板印象测量也可以很好地预测行为。外显职业性别刻板印象 “男强女弱”

的认同与性别选择测验是请被试回答以下问题：如果可以选择，你愿意自己是男性还是女性？你认
为在职场上 “男强女弱”吗？你有几分同意？（评估标准：０分很不同意———１０分非常同意）。
第三，自我效能感的衡量是通过一般自我效能感量表 （ＧＳＥＳ）来得到。作为国际上至少有２５

种语言在使用的量表，本研究采用１９９５年张建新和Ｓｃｈｗａｒｚｅｒ最早在香港使用的中文版一般自我效
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能感量表。该量表流行很广、已被多次证明具有良好的信度效度。具体分类操作上是用极端分组法，
按照被试的测验总分排序，在两端选取总人数的２７％分成低、中、高三个层次来分析。

三、研究结果

（一）职业性别刻板印象内隐效应的有关统计结果
职业性别刻板印象内隐效应分数是这样计算的，被试在ＩＡＴ的相容联想和不相容联想两部分测

验中做出的正确判断分类个数的差额。用ＳＰＳＳ１９．０统计软件将男性、女性被试组的两部分测验分数
及其内隐效应分数整理于表１，并进行方差分析。

表１　男性被试组和女性被试组的职业性别刻板印象内隐效应分数的统计结果

男性被试组ＩＡＴ （ｎ＝６４） 女性被试组ＩＡＴ （ｎ＝８４）

相容　不相容　内隐效应 相容　不相容　内隐效应
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进行２ （性别）＊２ （相容条件）的方差分析显示：性别主效应不显著，Ｆ （１，１４６）＝０．０４３，

ｐ＞０．０５，ηｐ２＝０．００１；相容条件主效应显著Ｆ （１，１４６）＝７４０．５７，ｐ＜０．００１，ηｐ２＝０．８４；被试
性别与相容条件交互作用不显著，Ｆ （１，１４６）＝０．９６６，ｐ＞０．０５，ηｐ２＝０．００１。结果表明，第一，
男性被试组和女性被试组ＩＡＴ的内隐效应不存在区别，即内隐职业性别刻板印象效应不存在显著的
性别差异；第二，内隐职业性别刻板印象效应中存在显著的相容条件差异。即在ＩＡＴ测验中，相比
于把姓名与职业进行不相容联想的分类判断，当把姓名与职业进行相容联想的分类判断时，被试反
应快分类个数比较多。

（二）自我效能感分数的有关统计结果
将男性被试组和女性被试组的自我效能感分数用ＳＰＳＳ１９．０软件整理于表２。采用极端分组法将

自我效能感分数分三等级，进行２ （性别）＊３ （自我效能感高分ｖｓ中等分ｖｓ低分）的卡方检验显
示：χ２＝０．６９２，ｐ＞０．０５，说明自我效能感上不存在显著的性别差异。

表２　男性被试组和女性被试组的自我效能感分数的统计结果

男性被试组ＧＳＥＳ（ｎ＝６４） 女性被试组ＧＳＥＳ（ｎ＝８４）
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（三）三者相关检验结果
在总体上，对职业性别刻板印象内隐效应分数与自我效能感分数进行了相关检验，其结果显示：

皮尔森相关系数ｒ＝０．０４２，ｐ＝０．６１３＞０．０５，说明没有相关性；在总体上，也对内隐效应分数与外
显的职业性别刻板印象 “男强女弱”认同分数进行了相关检验，结果也显示皮尔森相关系数ｒ＝
０．１２９，ｐ＝０．１１７＞０．０５，说明没有相关性。在总体上，对自我效能感分数与外显的职业性别刻板印
象 “男强女弱”认同分数同样进行了相关检验，结果仍然显示皮尔森相关系数ｒ＝０．０２８，ｐ＝０．７４０
＞０．０５，说明没有相关性。
因此，上述结果表明，内隐效应分数、自我效能感分数与外显的职业性别刻板印象 “男强女弱”

认同分数三者之间均不存在显著的相关。
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（四）性别选择的有关情况统计
在外显职业性别刻板印象 “男强女弱”的认同分数上，设定检验值为５，经过Ｔ检验结果显示，

ｔ＝－２．１８２，Ｐ＝０．０３１＜０．０５，总体而言被试认为在职场上存在 “男强女弱”的现象，但认同度偏
低。再进行独立样本Ｔ检验，结果显示，ｔ＝２．８２７，Ｐ＝０．００５＜０．０５，说明不同性别被试存在非常
显著的差异。由于研究１０级记分，所以男性被试组 （５．２１９±２．６６４）认为在职场上存在 “男强女
弱”的现象，认同度略高于平均值，而女性被试组 （３．９７６±２．６３９）认为在职场上存在 “男强女弱”
的现象，但认同度低于平均值。
在 “如果可以选择，你愿意自己是男性还是女性？为什么？”上，进行２ （性别）＊２ （性别选

择）的卡方检验显示：χ２＝２９．１１４，ｐ＜０．００１，说明性别选择上存在显著的性别差异，而且女性被
试有超一半人数选择做男性，而男性被试很少有人选择做女性。
通过分析被试陈述的具体原因发现：第一，在选择做男性上，绝大多数男性被试坚持选择做男

性，原因在于他们认为做男性更自由、身体棒、女性有许多不方便、在现代社会比女性更有优势、
处于社会主导地位；超过一半女性被试选择做男性，原因在于她们认为做男性身体更强壮、有强势
感、社会更包容和自由、在职场能力更受重视、不会有生理期麻烦、不会有怀孕麻烦、不会有化妆
麻烦、潇洒大气、感情中可以采取主动而不会被说闲话。
第二，在选择做女性上，只有一个男性被试选择做女性，原因在于他认为在职场、学习上可以

不用太拼命；不到一半女性被试坚持选择做女性，原因在于她们认为做女性不用表现太坚强、性格
细腻、生活体验比较丰富、不用为生计过于奔忙、声音好听、做事细心、也可以做任何自己想做的
事情、而且偶尔累的时候可以依靠别人、能穿好看的衣服、挺开心的、在很多方面都有相对的优势、
可以适当示弱、男性会肩负很多责任相对辛苦、男女平等、当女性挺好、女性抗压力大。
综上所述，被试们认为做男性在生理、心理和社会方面比较有优势，但是比较有社会压力；而

做女性比较纠结，既可以努力工作也可以享受生活，还可以适当示弱，但是生理原因带来的辛苦与
不方便、职场弱势等状况让人有逃避心理。

四、讨论

（一）关于大学生职业性别刻板印象的运作特点分析

１．大学生内隐职业性别刻板印象的特点
前述 （一）的统计分析结果表明，第一，内隐职业性别刻板印象效应不存在显著的性别差异；

第二，内隐职业性别刻板印象效应中存在显著的相容条件差异，即大学生中内隐职业性别刻板印象
普遍存在，而且没有性别差异。这个结果与连晓荷等 （２０１８）的研究相近，其结果表明大学生存在
内隐、外显职业性别刻板印象，性别差异不显著。① 说明在无意识层面上，即使在接受高等教育的大
学生中，对不同职业还分优劣，将技术性、服务性分别与男性、女性紧密联系，由此可见传统的
“男强女弱”观念依然根深蒂固地存在于大学生头脑之中，很难走出 “男强女弱”的传统性别秩序。
如同性别角色社会化理论所阐述的，社会文化环境中的观念、规范、制度等层面会对人们的性别角
色进行不同的认知以及定位。由此看来，构建先进的男女平等的性别文化环境是非常重要的。

２．大学生外显职业性别刻板印象的特点
前述 （四）的统计分析结果表明，在外显层面上，对外显的职业性别刻板印象 “男强女弱”，不

同性别被试存在非常显著的差异，但是认同度偏低，尤其是女性被试对此认同度更低。值得注意的
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连淑芳：职业性别刻板印象与自我效能感的关系研究

① 参见连晓荷等：《比较思维方式对大学生职业性别刻板印象的影响：外倾性的调节作用》， 《心理技术与应用》２０１８年第１２期，

第７０５～７１３页。



是，在 “性别选择”上存在显著的性别差异，女性被试有超过一半人数选择做男性。这些说明在意
识层面上，男女大学生都不认同 “男强女弱”，但是女性比男性更加追求男女平等；男女大学生在
“性别选择”上的不同选择差异，印证了追求 “男女平等”的理想与现实的矛盾，特别对女大学生造
成了纠结和困扰。究其原因，一方面是受益于男女两性平等的国策的影响，女性受教育的机会和参
与社会生活取得成就的机会越来越多，在时代变迁和知识的武装下，女性追求 “男女平等”的理想
很丰满，正如高晶等 （２０１７）的研究所揭示的那样，在自我概念和能力素质上女大学生对自己有积
极肯定的评价，这体现了她们的自信、自知和自觉。① 另一方面由于不同的生理机制导致心理机制的
性别差异，由此带来的社会心理因素如性别刻板印象、偏见和歧视，自我效能感，性别角色认同与
冲突等，就使女性追求 “男女平等”的现实又很骨感，这也体现在关于 “性别选择”的归因上。由
此看来，要多方面关爱女性，既在政策和社会保障上确立男女平等，逐步消除男女社会性差异，又
要促进公民社会性别意识觉醒，促进社会性别意识向决策主流迈进。当然真正实现男女平等时，男
性也不必有太大的社会压力，也可以自由公开示弱。

３．大学生内隐和外显职业性别刻板印象的关系特点
前述 （三）的统计分析结果表明，内隐效应分数与外显的 “男强女弱”认同分数两者之间不存

在显著的相关。这个结果说明大学生职业性别刻板印象存在明显的外显与内隐分离现象。究其原因，

这种分离主要是由传统观念的影响与社会赞许之间不一致造成的，比如技术类、领导类的工作是人
们推崇和羡慕的，代表高的经济收入和社会地位，这种传统观念深入人心，在无形中影响人们的判
断和行为。许多传统观念如 “男主外女主内”就是生动的写照，男性的地位高，社会压力也比较大，

而女性地位低，于是，从事家务劳动或者服务性工作。而社会赞许却告诉人们 “三百六十行，行行
出状元”、“人无高低贵贱之分”。

因此，内隐与外显的分离越强烈，体验到的矛盾越强烈体现在外显层面上，造成性别角色冲突，

这再次印证了前述追求 “男女平等”的理想与现实的矛盾。使得女大学生把自己定位为弱者、追随
者，不自信、退缩、害怕激烈竞争，或者在可以选择的假设下想选择做男性。这可能是女大学生就
业难的一个主观原因。要纠正这种偏差，可以让大学生充分认识到身份认同是一种长期建构的观念，

而不是事实，那也许有可能改变女大学生就业难状况。比如Ｓｔｏｋｅｒ等 （２０１２）发现女性员工、拥有
女性管理者的员工以及在一个女性管理者所占的比例较高的组织中工作的员工，更加偏爱女性领导
者以及女性的管理特质，表明对女性管理者的 “偏见”在逐步淡化。②

（二）关于大学生职业性别刻板印象与自我效能感的关系状况分析
前述 （二）的统计分析结果表明，借助一般自我效能感量表，男性女性被试在自我效能感上不

存在显著的性别差异。前述 （三）的结果表明，一般自我效能感分数与内隐效应分数、外显的职业
性别刻板印象 “男强女弱”认同分数三者之间均不存在显著的相关。这说明一般自我效能感是一个
独立的心理特征，它与大学生内隐和外显职业性别刻板印象无显著的相关。

究其原因，随着女性社会地位逐步提高，女性的自我效能感随之提高。近年来女生学业成绩普
遍高于男性的自信，在一定程度上有效地补偿其他方面信心的不足，从而使男女大学生自我效能感
的性别差异并不明显。而且，当更多成功职业女性形象成为榜样时，也促使了女性自我效能感的进
一步提高，增强了女性自身的性别认同。一致的研究有蒋钦等 （２０１７）的结果，大学生自我效能感
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在性别、生源地等人口学因素上均无显著差异。① 还有刘欢欢等 （２０１２）发现大学生择业效能感无显
著的性别差异但有显著的年级差异。② 另外，赵延昇等 （２０１７）认为自我效能感可以很好地缓解大学
生的就业焦虑，③ 因此帮助大学生树立高度的自我效能感，对于大学生合理规划就业期望，促进他们
的心理健康是大有裨益的，还可以采取多鼓励、多参与社会实践、加强性别平等教育等来达成大学
生自我效能感的提高。
值得注意的是，在职业性别刻板印象与自我效能感是否存在相关性的问题上，有研究发现存在

正相关性，如宋淑娟 （２０１７）认为女生的数学自我效能感和数学—性别刻板印象之间存在着显著的
正相关。④ 本研究表明，一般自我效能感是一个独立的心理特征，所以下一步研究可以考虑聚焦学科
或者择业效能感与职业性别刻板印象的研究，再探讨其关系。

五、结论

综上所述，研究表明，大学生内隐职业性别刻板印象效应中存在显著的相容条件差异，不存在
显著的性别差异；大学生职业性别刻板印象存在明显的外显与内隐分离现象；大学生在自我效能感
上不存在显著的性别差异；大学生自我效能感分数与内隐效应分数、外显的职业性别刻板印象 “男
强女弱”认同分数均不存在显著的相关。
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