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摘要：为更好促进女性科技人才在科技事业中发挥作用，学术界针对高校女性科技人才展开丰富研究。以职业生涯发展阶段理论为切入视角，从职业发展现状、影响因素、支持策略、理论视角4个维度，基于 2013年到2023 年发表的27篇中文文献和173篇英文文献，回顾学术界对高校女性科技人才的研究现状，以期为中国学界研究高校女性科技人才职业发展提供理论与实践参考。结果发现：国际学者们对高校女性科技人才给予更多关注，研究起步更早，文献更为丰富；有关研究在研究对象、研究内容和研究视角等方面存在着局限性，包括较少关注人文与社会科学领域中部分与科学及技术知识的产生、促进、传播和应用密切相关专业领域的女性科技人才，以及对女性科技人才自身可发挥的能动性分析较少等。未来中国学术研究应拓展研究视野，关注多元主体，融合多层次视角，助力改善高校女性科技人才面临的性别比例失衡、缺乏榜样支持、工作和家庭责任冲突等职业困境，进一步为女性科技人才职业发展赋能，更好地促进女性科技人才在科技创新中发挥更大作用。
关键词：高校女性科技人才；职业发展；妇女研究；人才管理；性别研究；研究综述
中图分类号：G644；G40；G301                    文献标志码：A                       文章编号：


Career Development of Female Scientific and Technological Talents in Colleges and Universities: Research Review and Future Prospects
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Abstract: The role of female scientific talents in driving innovation has gained increasing global attention in the context of national competition for talent. However, this group faces challenges such as lower professional ranks, fewer leading scientists, and weaker research output. Supporting their professional growth helps unleash their potential, enabling them to make greater contributions to scientific endeavors. Adopting the career development stage theory as the analytical framework, this study systematically reviews domestic and international research on the career development of female scientific talents in higher education institutions over the past decade (2013–2023). By analyzing 27 Chinese-language papers and 173 English-language papers, this study examines research findings related to early- and mid-career female scientific talents in higher education from four dimensions: career development status, influencing factors, support strategies, and theoretical perspectives. The goal is to provide theoretical and practical insights for Chinese academia to address the challenges faced by female scientific talents in higher education institutions. The results show that international scholars have devoted more attention to the career development of female scientific talents in higher education, with research beginning earlier and exhibiting greater diversity. However, limitations exist in research focus, content, and perspectives. These include insufficient attention to female scientific talents in fields within the humanities and social sciences closely related to the generation, promotion, dissemination, and application of scientific and technical knowledge, as well as limited exploration of their agency in overcoming career challenges. Domestically, Chinese research remains in the early stages, with a relatively small body of literature. Scholars in China primarily focus on career difficulties and propose strategies, often adopting a gender perspective. Future research in China should broaden its scope by focusing on female scientific talents across different disciplines and career stages, with a particular emphasis on the humanities and social sciences;  integrating macro-, meso-, and micro-level perspectives to explore the interactions between social, organizational, and personal factors in shaping career development; and constructing theoretical paradigms specific to the Chinese context by leveraging localized empirical data and cultural insights. Such efforts can help mitigate the gender imbalance, lack of role models, and work-family conflicts faced by female scientific talents in academia, enabling them to make greater contributions to scientific and technological innovation.
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0 引言
科技部发布的《中国科技人才发展报告（2018）》显示，中国科技人才资源主要分布在企业、研究与开发机构、高等学校三大类部门[1]。在三大执行部门中，高等学校女性科技人才规模达到39.3万人，占这一部门科技人才总数的比重最高[2]。然而，高校女性科技人才队伍面临着职业层次较低、领军人才数量少、科研产出较弱等瓶颈问题[3]。尤其在中国实施三孩生育政策的背景下，青年高校女性科技人才还面临着职业发展与家庭角色间的潜在冲突。关注青年高校女性科技人才的职业发展，一方面能有针对性地支持她们在国家科技创新中发挥更大作用；另一方面，有助于对女性面临的职业发展与家庭冲突进行有效干预，从而释放科技工作者家庭与社会活力。
如何有效促进女性科技人才在科技创新中发挥更大作用已成为各国人才竞争中纷纷关注的战略性议题。以职业生涯发展阶段理论为切入视角，对近10年高校女性科技人才职业发展的国内外学术研究进行系统梳理，通过分析和梳理有关文献中关于高校女性科技人才在职业生涯发展早期和中期的职业发展现状、影响因素、支持策略和理论视角等研究成果，以期为未来开展相关研究提供理论基础，在为相关政策制定部门提供政策与实践参考的同时，促进高校女性科技人才的职业发展。
1  综述策略
1.1  文献筛选
为尽可能囊括所有文献，分别以“高校女性科技人才”“高校女教师”和“高校女学者”为主题在中国知网中进行检索（见图1），文献发表时间限制在2013－2023年，来源为中文社会科学引文索引数据库（CSSCI），剔除与高校女性科技人才无关的文献，最终共得到27篇中文样本文献。从中文样本文献数量来看，国内学者关于高校女性科技人才的研究处于起步阶段。
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图1	中文文献筛选过程
关键词能高度概括文献的主要研究内容和研究方向，高频关键词代表了领域内热度最高、文献储备最为丰富的研究方向[4]。运用CiteSpace软件筛选出中文样本文献中的前10位高频关键词如表1所示。从研究领域来看，国内学者关于高校女性科技人才的研究聚焦在了这一群体的职业发展上，从社会性别视角出发，围绕着其发展困境和策略展开分析。值得注意的是，2016年中国正式实行全面两孩政策[5]，“二孩政策”这一关键词于2017年在高校女性科技人才相关研究中首次出现，学者们关注到了这一政策对高校女性科技人才职业发展的影响。
表1	中文样本文献的主要高频关键词
	关键词
	频次/次
	首现年份

	女教师
	4
	2015

	职业发展
	4
	2014

	困境
	2
	2016

	女性学者
	2
	2013

	社会性别
	2
	2016

	策略
	2
	2014

	专业发展
	1
	2016

	个人发展
	1
	2013

	主体性
	1
	2022

	二孩政策
	1
	2017


如图2所示，中文样本文献的关键词时间线图谱展示了同样规律。中文样本文献图谱中共有60个节点、87条连线，网络节点的密度为0.049 2，说明整体网络密度较低，各研究之间联系较少；聚类平均轮廓值为0.922 8，表明聚类效果好；聚类结果只有两个，说明国内学术界对高校女性科技人才的整体研究热度较低。从横向的研究领域来看，在所有的关键词中，只有“高校女教师”这一聚类的“职业发展”一词的中介中心性超过了0.1，说明该词为样本文献的关键节点，得到了学者们的重点关注。从纵向的发表时间来看，国内学者对高校女性科技人才的研究集中在2015年及以后。2022年，高校女教师的身份建构、性别观念和叙事研究成为高校女性科技人才相关研究的新兴热点，表明学者们开始从高校女性科技人才的日常生活和职场境遇中挖掘其主观性体验和理解，展现这一群体的真实职业发展经历[6]。
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图2	中文样本文献关键词时间线图谱
以“academic women”【给出中文】和“higher education”【给出中文】为主题在Web of Science文献索引库中进行检索，将文献发表时间限制在2013－2023年，来源为社会科学引文索引数据库（SSCI），将与高校女性科技人才无关的文献排除在外，共得到173篇英文样本文献。从英文样本文献数量可以看出，相比于国内，国际学者们对高校女性科技人才给予了更多关注，研究起步更早，有关研究更为丰富。英文样本文献筛选过程如图3所示。
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图3	英文样本文献筛选过程
运用CiteSpace软件筛选出英文样本文献前10位高频关键词，结果如表2所示。从研究领域来看，国际学者们对于高校女性科技人才的研究主要围绕着社会性别和性别平等展开，这点和国内研究主题一致。
表2	英文样本文献的主要高频关键词
	关键词
	频次/次
	首现年份

	higher education
	82
	2014

	women
	55
	2013

	gender
	42
	2013

	work
	19
	2014

	faculty
	18
	2016

	university
	17
	2013

	science
	15
	2013

	impact
	14
	2017

	gender equality
	13
	2017

	women academics
	12
	2018


英文样本文献的关键词时间线图谱共有265个节点、870条连线（见图4），网络节点的密度为0.024 9，说明整体网络密度较低，各研究之间联系较少；聚类平均轮廓值为0.816 4，表明聚类效果好。从横向的研究领域来看，科学、技术、工程、数学（STEM）领域的高校女性科技人才的母亲身份、科学研究活动、工作和生活的平衡是国际学者关注重点，社会性别是学者们重点分析的因素。从纵向的发表时间来看，近10年来，国际学术界关于高校女性科技人才的研究热点集中在2013年到2020年，早于国内学术界。
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图4	英文样本文献关键词时间线图谱
1.2  综述逻辑
唐纳德·舒伯（Donald E.Super）[7]118和Herr[8]将女性职业开发阶段归结为探索阶段、建立阶段、持续阶段和衰退阶段；芭芭拉·怀特（Barbara White）[9]针对成功女性设计了职业生涯发展模型，认为女性在一生中要依次经历探索期（17～25岁）、稳定期（25～33岁）、转型期（33～40岁）、成熟期（40～50岁）、维持期（50岁之后）等职业发展阶段。澳大利亚研究委员会将职业生涯早期学者（early career researchers, ECR）的职业阶段划定为取得博士学位后的5年内，即从获得博士学位到确立学术地位的过渡期[10]。这一群体的工作环境充满竞争，在获得稳定的专业职位之前需要快速发展以获得学术声誉[11]。有学者将处于职业生涯中期学者的职业阶段划定为试用期后到退休前，由于学术界的职业发展阶段相对平缓，除非学者们进入行政和领导岗位，否则他们工作的满意度和公平感都处于较低水平[12]；同时，在经历了艰苦的预备期之后，许多中年学者们寻求在个人生活和职业发展之间取得更好平衡[13]。处于职业生涯晚期学者的主要任务是继续强化并保持业已获得的职业成就，通过学界认可与同仁肯定的方式来确定自己职业地位，维护自身职业尊严并随时准备结束职业生涯[14]。结合女性职业生涯发展阶段理论和高校学者职业生涯阶段划分，本文将高校女性科技人才的职业生涯早期划定为博士毕业之后到被评上高级职称之前，这一阶段女性科技人才担任的主要是初级和中级岗位；同时，将职业生涯中期划定为担任高级岗位之后到退休前。由于职业生涯晚期高校科技人才相关文献较少，因而不属于本文的综述范围。
因此，本文按照高校女性科技人才的职业发展阶段进行分析，运用系统性文献综述分析方法，梳理国内外学术界对于职业生涯早期和中期的女性科技人才职业发展的相关研究，系统地提炼出女性科技人才职业现状、影响职业发展的相关因素、已有支持策略；同时进行学理分析，梳理学术界现有的主流理论基础和研究视角。
2  研究共识
2.1  高校女性科技人才职业发展现状
Poppelaars等[15]、Signoret等[16]研究表明，职业生涯早期的高校科技人才面临着诸多挑战，包括在高影响力的期刊上发表论文的压力、缺乏基金支持、工作和家庭难以保持平衡等。与男性科技人才相比，女性面临的情况更加复杂。首先，在职业晋升方面，女性科技人才晋升高级学术职位的可能性相对小于男性[17]。对STEM学科领域的科学家群体大数据研究表明，在职业生涯早期阶段，虽然女性科技人才在其所在学科中女性总群体的比例比男性高，但是她们的升职概率仍小于男性[18]。这一现状使得高年龄段科学家中性别差距更加突出：高年龄段男性科学家在该学科中的比例远高于同龄女性科学家[18]。其次，在工作稳定性方面，处于职业生涯早期，且已婚并育有子女的女性从事不稳定学术工作的可能性比男性高132%[17]。再次，在时间分配方面，有学者指出职业生涯早期高校女性科技人才的科研时间面临着被碎片化的风险，女性工作时间更容易被事务性工作和家务劳动占用，有限的时间投入导致她们在以论文发表数量、科研立项等级为基础的职业考评体系中处于劣势地位[12]。
关于职业生涯中期高校女性科技人才的职业发展现状，有中国学者的研究指出，这一职业发展阶段的高校女性科技人才即使已成为教授、博士生导师，来自外部的评价压力相对较小，但她们也没有放松对自身的学术要求，节制自律的生活风格是这一阶段女性人才共有特征[19]。她们在注重客观职业成功的同时也关注主观性的职业成功目标。在客观层面上，大多数女性人认为职业成功的重要表现之一是学术成就突出，如发表论文和获得资助[20]。其次，部分女性科技人才渴望担任领导职务，并认为自己具备领导能力[21]。但亦有研究发现女性科技人才不太重视学术成果和领导能力等成就，而是将对自己对所在机构的贡献作为衡量成功的客观标准[22]。在主观层面上，有研究通过对87名葡萄牙女性学者进行访谈发现，高校女性科技人才倾向于将生活和工作的平衡、与家人保持幸福健康的关系纳入衡量职业成功的标准[23]。另外，澳大利亚大学的女性学者渴望在积极的环境中工作，主要体现在与同事保持良好的人际关系，在工作场所中获得安全感[24]。
2.2   高校女性科技人才职业发展相关影响因素
总体而言，在职业生涯早期和中期阶段，高校女性科技人才对工作的满意度和晋升程序的清晰度不如男性。有关文献中，职业生涯早期和中期高校女性科技人才的职业发展相关影响因素存在共性，具体可归纳如下。
2.2.1文化因素
传统文化和观念影响了女性科技人才的职业发展。传统文化期待女性承担更多的家庭责任。一项对非洲近5 000名科学家的调查研究显示，男性科学家的子女和受抚养人的平均数量都多于女性科学家，但抚养子女却不是男性科学家的主要责任，反映出女性比男性更有可能在如何平衡个人事业发展和家庭成员需求这一问题上中遇到挑战，平均而言，仅有37%的男性报告自己承担家庭分工，远低于女性科学家[25]。中国有关研究也指出，中国传统文化一直秉持着“男主外、女主内”的社会分工模式，妇女被赋予更多的家庭角色期待。虽然在当代社会，女性的自主意识不断增强，但是受长期以来文化观念的影响，家庭仍然是多数女教师难以割舍的牵绊[26]。另外，对美国自然科学领域女性科技人才的相关研究表明，科学在文化上被定义为不适合妇女从事的职业，这导致从事科学工作的妇女人数减少。那些跨越这重障碍并已经成为科学家的女性，仍然会受到“女性不如男性能干”这一观念的影响，使得她们对自己的工作产生矛盾心理，从而降低了她们从事科技事业的动力和决心[27]。
2.2.2组织因素
（1）组织内部工作分配。高校科技人才主要承担教学、研究和为机构服务3个方面的工作，在晋升终身教职和申请科研奖励与资助的过程中，研究成果是最被重视的部分。Hart[12]的研究发现，男性和女性在工作上投入的时间相似。但与男性同事相比，女性花在教学和参与大学服务等被定义为“妇女工作”或者“机构内务”工作上的时间更多，带有性别色彩的部门劳动结构不利于女性科技人才开展科研工作。（2）晋升程序。和终身教职申请程序不同的是，进入长聘轨道之后的晋升程序未有具体时间表，也未有明确的指导政策说明晋升的必要条件[9]。对美国赠地大学10位曾经尝试晋升为正教授的教师访谈结果显示，在申请晋升时，同行委员会对女性教师的教学、研究和服务3项工作进行评估，但评估标准中未明确说明这3项工作分别所占的比重，不同学科对这3个方面的重视程度差别较大，模糊的晋升标准增加了女教师职位晋升的困难[25]。另外，这种评估标准存在着性别差异。在STEM学科中，女性教师普遍投入部分精力于促进女性在STEM领域获得认可的相关服务工作。然而，这些服务工作往往未能得到由男性主导的STEM部门的重视与认可，反而对女性教师的职业晋升产生了负面影响[28]。
2.2.3个体因素
（1）羞愧心理。女性科技人才的羞愧心理对她们争取领导职位等职业发展机会造成了阻碍。职业生涯中期的专业人士有机会承担新的领导角色和项目，女性科学家在争取领导机会时更容易犹豫不决，两性之间的自信差距会导致女性羞于自我推销，从而错失项目、领导职位和加薪机会[29]。也有学者对这种心理的形成原因进行了探讨，自我推销被认为是出风头的行为，与人们对女性性别定位相冲突，即女性是以他人为导向的，关注他人的需求并听从他人的喜好[30]。在中国传统文化中，家庭角色规范要求女教师扮演贤内助和好妈妈的角色，恪守“温良恭俭让”的优良品德[31]。这种传统的男强女弱、男外女内的性别定位加深了女性在争取职业发展机会时的羞愧心理，降低了高校女教师对自身价值的肯定程度， 从而导致她们自我评价偏低、自信心不足，甚至部分女教师自我认同这种弱者地位，主动放弃在事业上的追求与进步[32]，在申请晋升机会时退却。
（2）种族等人口统计学变量和高校女性科技人才职业发展也有重要关联。有研究把372名南非公立大学长期聘用的女学者晋升到高级岗位之后到退休前的职业生涯阶段分为早年阶段、中年阶段和晚年阶段，指出在中年阶段，非白人的有色人种女性科技人才的晋升清晰度明显低于其他群体，而晚年阶段性别和种族的交叉影响与晋升清晰度的关联逐渐消失[20]。
（3）个人生育行为。在当今日益加剧的国际学术人才竞争中，地域流动成为全球学术职业的一个突出组成部分，国际流动经历成为高校科技人才晋升的重要因素。对瑞士65名高校科技人才的半结构化访谈结果表明，女性科技人才往往和不流动的刻板印象相联系，怀孕和生育给她们的流动带来了客观上的障碍。她们在流动时往往要比男性付出更高的情感、社会、经济和组织成本，例如，结束恋爱关系、推迟怀孕或者与配偶、子女分居都是女性科技人才提到的解决职业流动需要和个人家庭生活冲突的常见方式[33]。陈春梅[26]对中国实施“全面二孩”政策给高校女教师职业生涯发展带来的影响进行研究发现，高校女教师由于需要养育子女，承担家庭生活责任，在职业生涯初期会处于劣势地位。只有当她们度过这个阶段，家庭生活基本稳定，她们才能够继续回归事业，一般需要耗时8～10年[34]。如果在这期间，女教师再生育二孩，那么她们能够专心从事教学和科研的时间就更有限。在这个过程中，女教师可能会陷入“职业高原”，职业发展面临停滞的风险[35]。
2.3   高校女性科技人才职业发展支持策略
针对职业生涯早期女性科技人才面临的困境，学者们主要从社会环境和组织层面提出建议。
（1）提供职业生涯指导。通过对178名职业生涯早期女性科技人才开展研究，结果表明这一群体对如何将研究事业与家庭生活相结合的策略表示出了浓厚兴趣，她们更喜欢有养育经验的女性导师，因为这类导师可与她们分享在当前学术和研究体系中如何将母亲的角色与事业相调和的经验。STEM学科、社会科学与人文科学领域的女性科技人才则倾向于在职业生涯上比她们有经验的年轻导师，因为她们认为与职业生涯发展背景差距较大的人讨论开创研究事业的作用有限[36]。因此，高等院校要根据职业生涯早期女性职工的特殊需求，帮助她们结识优秀的女性导师，为她们的职业发展提供经验上的支持。
（2）制定支持职业发展政策。高等院校可以在抚养儿童、工作弹性等方面给予女教师适当的关怀和支持 [23]，为支持职业生涯早期女性科技人才产假和育儿假后的研究工作提供专项资金，一方面确保不会给现有工作人员造成负担，另一方面给身为母亲的女性科技人才提供指导，帮助她们处理重返工作岗位的问题[37]。另外，高等院校要建立性别友好的组织文化，警惕“超级科学家母亲”的提法，因为这可能会让女性科技人才群体认为，成为领军人才并不是科研女性的普遍经历，从而令她们产生畏惧或者挫败的心理[38]。
（3）创造积极友好社会氛围。在社会环境中，科学界必须打破将职业生涯早期科技人才作为廉价劳动力的习惯。相反，研究系统应学会培养和激励职业生涯早期女性科技人才，创造积极友好的研究氛围，为女性科技人才提供创造性的机会和实现工作与生活更好平衡的手段[15]；同时，积极推进社会性别主流化政策，倾听女性对于高校管理工作各方面的建议，以女性视角来解构男性经验主导的话语体系，并充分尊重女性科技人才独特的生活经验、道德情感和认知方式[35]。
针对职业生涯中期女性科技人才尤其是领军女性科技人才面临的困境，学者们从组织层面提出了如下建议。
（1）将平等列入组织质量审计的关键绩效指标。相关机构需要定期提供有关女性教授和女性领导的百分比，提高女性在高级领导岗位上的比例；研究基金资助者应监测女性申请和获奖的百分比，审查申请程序，以纳入更具包容性和多元化的成就理念；期刊委员会和编辑需要遵循更加透明的遴选程序和性别平等政策，期刊委员会和编辑需要遵循更加透明的遴选程序和性别平等政策，关注通过审核文章的作者性别比例，以推动学术成果发表中的性别平等[6]。
（2）明确晋升标准。相关机构必须在政策中明确取得长聘职位之后的晋升程序和条件，关注女性科技人才承担的隐性工作量的成本，及时审计女性在教学、服务和研究方面付出的精力，鼓励女性积极申请高级岗位[39]。
（3）发挥大众传媒正面宣传作用。电影等大众传播媒介在塑造女性科学家形象方面发挥着重要作用，不仅可以帮助消除大众关于科学的性别刻板印象，还可以提高人们对科学和相关职业的兴趣。相关机构可以合理利用大众传媒的作用，多元化地报道女性科学家的积极形象，而不是强化过于女性化的刻板印象，营造尊重女性的社会文化氛围[40]。
除了上述组织和社会环境层面上的建议，学者们也从个人层面对职业生涯早期和中期的女性科技人才的职业发展提出了建议，包括培养对科学研究的兴趣，提升自我效能感[41]；合理规划职业发展目标，提升撰写出版物和基金的技能等业务能力和综合素质[42]；充分发挥女性的独特优势，拓展有利于自身职业发展的社会网络等[43]；加强对社会性别文化的批判性思考，警惕性别霸权对于女性专横武断的谴责[19]。
2.4   高校女性科技人才职业发展研究理论视角
高校女性科技人才职业发展研究是一个多学科研究领域，涉及心理学、社会学、经济学和教育学等学科，这些学科的学者们都为女性职业发展研究作出了重要理论贡献，研究高校女性科技人才职业发展问题时借助的主流理论如表3所示。

【表3的创始人一列由于没有中文名建议删去。如果不删去的话则需要以文献形式标注每一个著者的著作，即全文的标引序号也需要进一步修改完善。请斟酌】
表3	女性职业发展研究主流理论
	学科
	理论
	创始人
	主要观点

	心理学
	社会认知理论
	Albert Bandura
	女性的职业决策自我效能感低

	
	职业期望理论
	Donald E.Super
	女性的职业期望有职业奖励期望和职业发展期望两个维度

	社会学
	社会网络理论
	Alfred Radcliffe-Brown
	女性的学术社交网络规模和质量不如男性

	
	社会性别理论
	Gayle Rubin
	社会对女性的角色建构限制了女性自身的职业期望

	经济学
	人力资本理论
	Gary Becker
	女性在就业和人力资本上的投资是阶段性的

	教育学
	管道渗漏理论
	Gerhard Sonnert; Gerald Holton
	女性不断从科学职业生涯“管道”中退出


在心理学领域，Bandura[44]提出的社会认知理论（social cognitive theory）是解释女性职业发展相关问题的重要范式。自我效能（self-efficacy）是该理论的核心概念，指个体对自己能够成功完成特定任务的信心和信念。Hackett等[45]首次将自我效能感这一概念应用于女性职业发展领域，他们发现女性的职业决策自我效能感低，导致了回避与职业相关的任务和行为。也有学者根据这一理论对失业女性的职业发展障碍及其感知进行了研究发现，与受雇女性相比，失业女性的职业决策自我效能感较低，自尊心是影响事业型妇女职业决策任务自我效能感的最重要因素[46]。
职业期望理论增加了对个体与所处环境互动的关注。1957 年，Super[7]109首次提出了“职业期望（career expectation）”的概念，它是指个体对自己职业生涯未来发展的预期和期望。职业期望是一个重要的心理因素[47]。Gottfredson[48]认为，职业期望是个人因素和环境因素不断协调的结果，个体在成长过程中会逐渐排除那些与自身认知和兴趣不相符的职业选项，形成一种职业构想。这种构想会受到性别、社会经济背景和文化因素的影响；同时，个体也可能在职业选择过程中作出妥协，即在可行的职业范围内作出权衡和取舍[48]。有研究表明，女性的职业期望有两个维度：职业奖励期望和职业发展期望，关于前者，女性最期望的是良好的工作福利和工作稳定性；关于后者，女性希望工作具有挑战性，并通过培训计划为担任更高级别的职位做好准备[47]。职业奖励期望对职业晋升的影响明显高于职业发展期望对职业晋升的影响；此外，随着年龄的增长，女性极有可能设定更高的职业期望值和更强烈的职业晋升愿望。还有研究显示，教育程度、工作年限和职位级别与女性的职业晋升有显著关系[49]。
在社会学领域，与心理学家们关注个体感知的研究视角不同，社会学家们更加关注关系网络等主体间因素对女性职业生涯发展的影响。Radcliffe-Brown[50]首次提出了“社会网 （social networks）”的概念，并运用社会网理论解释了社会资源的分配问题。在复杂的行动系统中，人们通过各种社会关系形成的人际关系网络获得资源，包括权力、财富、声望等。近年社会网络理论被引入至学术界女性研究之中，比较两性在网络规模、网络异质性、网络资源、网络回报等社会网络质量的差异，并分析社会网络质量与求职过程、职业区隔、学术产出、薪资水平的关联性，成为阐释学界女性职业发展障碍的崭新视角[51]。有研究发现，女性的学术社交网络规模相对较小、质量较差[52]，女性也常被微妙地排斥于“非正式网络”（informal networks）之外，无论是在正式还是非正式的学术网络，和男性相比，女性都处于相对劣势地位，难以获得与学术职业生涯发展有关的信息和支持等[53]。
社会性别理论将社会性别概念引入到分析女性问题、审视性别规范和促进性别平等的研究中来。Oakley[54]指出了生物性别和社会性别的差异。前者指生物学意义上的男性和女性的解剖学和心理学的特点，后者指社会建构的男性气质和女性气质[55]。换句话说，社会性别是人们对男女差异的主观理解，主要涉及男性和女性的群体特征和行为方式[56]。美国人类学家 Rubin[57]提出了“社会性别体制”概念，即两性之间的生物差异可以转化为社会差异，并以此维持一整套不平等的社会制度，这种社会制度现在依旧存在[58]。有研究发现，社会通常对女性的职业期望较低，对女性操持家务、照料家人的赞颂限制了女性自身的职业期望，女性也常常会自动降低自己的职业期望，在精神上自我矮化，接受传统角色安排；同时，有相关机构在男女平等呼吁下，给男性和女性设置相同职业晋升门槛，实际上窄化了高校女性科技人才发展的社会空间[56]。
经济学家们的视角主要集中在人力资本上。贝克尔[59]将人力资本定义为知识、信息、创意、技能与健康，人力资本生产率取决于拥有此类资本的人的努力程度，而继续教育、在职培训、卫生保健等活动则是个体对自我的人力资本投资。该理论认为，与男性在就业和人力投资上的持续性相反，女性由于在家庭中肩负照料责任，因此在就业和人力投资上具有阶段性。因而，在劳动力市场上，雇主更倾向于把需要较高教育水平和工作经验的工作提供给男性；而导致女性则更多地从事临时、低报酬、无需很多技能的工作[60]。以中国劳动者为研究对象的实证研究印证了该理论的作用，吴愈晓等[61]学者们发现，在国有部门，男女收入差异来源于结构性的因素即职业的性别隔离，它以职业的性别构成为依据拉开职业间的收入差距，从而导致了收入的性别不平等；而在非国有部门，决定收入差异的主要因素是男女个体人力资本方面的差异。在教育学领域，学者们主要关注的是科学界女性的职业发展问题，提出了管道渗漏理论（the academic pipeline theory）。1995 年，Sonnert等[62]提出管道理论，将科学事业比作“一条漏水的管道”（a leaky pipeline），学生从科学教育开始，通过接受思维和方法训练成为科学研究人员，进入科学职业。然而，这条管道存在漏水现象，在管道的各个环节，女性科研人员不断退出。管道理论重申了劣势积累的作用，将女性从“管道”中漏出的原因解释为：在童年家庭教育、学校教育以及职业生涯整体过程等不同阶段中的知识积累、学术训练、职业培训中的负面因素的累积。为了解决“漏水”问题，Sonnert等[62]提出了改善科学教育中的性别平等状况，完善导师制度，营造性别平等的组织文化，以及制定政策来减少性别歧视和职业发展的不平等。
3  文献述评
3.1   职业发展现状述评
通过综述发现，处于职业生涯早期和中期的高校女性科技人才群体均面临以下共性问题。（1）性别比例失衡。科技领域中的男女性别比例依然失衡，男性占据绝大多数的高级职位和领导地位，而女性在高级职位和管理层的比例相对较低。（2）缺乏女性角色榜样和导师。在科技领域，女性可能面临缺乏女性角色榜样和导师的挑战，导致她们无法获得激励和支持，使女性在职业生涯中感到被孤立。有研究表明，拥有积极的女性榜样和导师对女性的职业发展有着积极影响[63]。（3）工作与家庭的潜在冲突。科技领域通常要求较长的工作时间和高度的工作投入，这对于女性保持在职业发展和家庭责任之间的平衡构成挑战。工作与家庭之间的冲突可能使女性面临更大压力，导致在职业发展上作出抉择和妥协。这些共性问题亟须研究者们探究其背后的影响因素和机制，为支持女性科技人才的政策制定提供实践性强、可落地的建议，促进中国女性科技人才职业发展。
除此之外，职业生涯早期高校女性科技人才和中期及领军女性科技人才面临的主要职业发展困境具有差异性：职业生涯早期高校女性科技人才的主要困境在于工作状态不稳定。有研究表明，大部分职业生涯早期女性科技人才与用人组织签订的是劳动合同，超过一半女性科技人才的劳动合同为短期合同[64]，这意味着她们必须不断面对职位变动和重新适应新的工作环境，难以获得组织提供的培训和专业发展方面的长期支持。而对于职业生涯中期高校女性科技人才尤其是领军层次的女性科技人才，她们面临的主要困境在于晋升障碍。与职业生涯早期的女性科技人才相比，尽管生涯中期的女性科技人才已经获得了长聘岗位，但是她们仍然面临着晋升到高级职位的障碍，如高校管理层职位，高层话语权的缺失增加了她们为自己、为其他女性群体争取职业发展资源和机会的困难。
关于职业发展问题的分析视角，从研究对象来看，学者们主要关注狭义的科技领域，即自然科学、农业科学、医药科学和工程与技术科学的女性科技人才，较少关注人文与社会科学领域中部分与科学及技术知识的产生、促进、传播和应用密切相关专业领域的女性科技人才。从研究层次来看，学者们将主观和客观层面的职业发展问题都考虑在内，客观层面的压力包括发表论文、获得基金、争取高级岗位等；主观层面的需求主要指缓解承担工作任务和履行家庭责任之间的潜在冲突，提升在工作场所中的安全感、可获得感等。
3.2   职业发展影响因素述评
关于高校女性科技人才职业发展的影响因素，学者们采用了多维度的视角分析，分别从社会、组织和个人，即宏观、中观和微观3个层面去探究影响女性科技人才职业发展的因素。宏观的社会层面主要指文化因素，传统文化中对女性母亲和妻子的角色定位，要求她们承担起抚养子女、照料家庭的责任，导致她们从事科技事业的精力被部分分散。科学界存在的性别刻板印象和偏见也挫伤了女性从事科技事业的积极性和自信心。中观层面的组织因素主要指工作分配和晋升程序等。性别歧视以隐蔽的方式出现在各种组织的实践之中，如对晋升无益的服务性工作更多地被分配给女性科技人才；同时，晋升程序和条件不清晰导致女性科技人才的部分工作得不到承认。微观层面的个人因素主要指个体的心理、生理和行为。女性科技人才在面临晋升、提拔等与职业发展有关的机会时，由于受到社会对女性“被动顺从”的角色定位影响，她们羞于积极争取；女性的个人生育行为也对其事业发展造成影响。
虽然有关研究关注到了影响女性科技人才职业发展不同层次、不同维度的因素，但关于这些因素如何差异化地影响了不同职业阶段的女性科技人才仍然缺乏探讨。例如，生育这一事件发生的职业生涯阶段不同，对女性科技人才的影响可能不同；同时，不同因素会产生交叉，得到的交叉效应如何作用于女性科技人才的职业发展，也值得进一步探究。例如，三孩生育政策等特定政策的出台是否对以及如何对生育行为和女性科技人才的职业发展之间的关系造成影响缺乏相关的实证研究。最后，有关研究缺乏对女性科技人才能动性的探讨。女性科技人才面对外部的影响因素，不是被动接受者，她们通过在历史和社会环境的机遇和限制下作出选择和采取行动，以此构建自己的职业发展历程[19]。
3.3   职业发展支持策略述评
学者们针对处于职业生涯早期和职业生涯中期及领军层次的女性科技人才面临的职业发展困境，分别从社会环境、组织和个人层面提出了相应的支持策略。从共同点上来说，她们都需要得到社会的尊重，积极友好的性别平等环境将有助于处于职业生涯早期和中期女性科技人才的职业发展：她们需要得到组织的支持，有关组织要为她们提供与职业相关的培训和发展机会，帮助她们提升人力资本；同时，她们需要发挥女性独特的优势，树立自立自强的意识，不断锤炼自身业务水平。不同点在于，她们对组织支持的需求是有差异的，处于职业生涯早期的女性科技人才渴望优秀的女性前辈对她们予以职业生涯上的指导，而职业生涯中期的女性科技人才则更多地重视组织能够保证稀缺学术资源和领导机会上的平等，这将有助于她们实现成为高层次领军人才的目标。但总体来说，在支持高校女性科技人才职业生涯发展的对策研究方面，从研究层次来说，学者们将关注的重点放在了高等院校等组织层面上，分别对职业生涯早期和中期女性科技人才的职业发展讨论了不同的支持对策。对女性科技人才自身可发挥的能动性分析较少，也缺乏针对女性科技人才所处的不同职业生涯阶段提出差异化、针对性的发展建议。从研究对象来说，大多数支持策略主要聚焦于女性，包括女性能做什么和如何做才能够克服这些障碍，对其家庭成员、所在组织成员以及其他利益相关者如何在女性科技人才职业晋升和获得权力方面发挥作用的关注较少。
3.4   职业发展理论视角述评
关于女性职业发展相关理论，社会认知理论、职业期望理论、社会网络理论、社会性别理论、人力资本理论、管道渗漏理论等都是研究者们分析女性职业生涯发展问题的代表性理论。总的来看，上述理论关注女性在职业生涯中所面临的性别不平等问题，关注性别角色、性别刻板印象以及社会和组织层面的性别歧视对女性职业发展的影响。其次，女性职业发展相关理论兼顾了宏观、中观和微观3个层次，认为职业发展是由个人特质和环境因素的互动所决定的。它们探讨了社会文化、关系网络、个人资本和自我期望等因素对女性职业生涯发展的影响。尽管有关理论得到了实证数据的验证，分析的层次较为完整，但它们较少分析不同层次的影响因素如何互动而对彼此产生影响。实际上，个人、组织和社会层面因素之间存在着密切的相互作用，它们相互影响并共同塑造了女性职业发展的经验和结果[65]；同时，西方的职业生涯理论以个体为核心，将西方职业生涯理论直接应用于中国本土的做法值得进一步讨论。例如，在中国受访者的价值体系中，职业发展有时并非来自个人发现自我的想法，而是个人发展结合集体利益[66]。
4  结论
基于2013年至2023年国内外200篇相关文献的系统性梳理，从职业发展现状、影响因素、支持策略和理论视角4个维度对高校女性科技人才的职业发展研究进行了全面回顾。研究发现，国际学者对高校女性科技人才的研究起步更早，文献较为丰富，尤其集中于STEM领域女性科技人才的母职困境和职业发展平衡问题。相比之下，国内研究仍处于起步阶段，主要聚焦职业发展困境的讨论，且研究对象局限于自然科学领域。无论国际还是国内，高校女性科技人才在职业层次、科研产出以及学术资源分配等方面依然面临显著的性别不平等，工作与家庭责任冲突加剧了其职业发展的压力。
女性科技人才职业发展的影响因素呈现宏观（社会文化）、中观（组织结构）、微观（个体心理与行为）三层次的立体化特征。传统性别文化与组织隐性歧视显著阻碍女性科技人才的发展，同时个体的羞愧心理、生育行为等也制约了女性的职业进阶。以上多层次因素之间的交互作用加剧了女性科技人才在不同职业生涯阶段的困境。国内外学者提出了多层次支持策略，包括通过政策促进性别平等、改善组织文化、提供职业生涯指导和导师支持等。然而，现有研究大多聚焦于组织层面，忽视了女性科技人才的能动性及其在职业发展中采取的主动策略。未来需要深入探讨支持女性科技人才职业发展的多元主体的作用机制，如家庭成员、同事和社会资源等。
国际主流职业发展理论多基于西方文化背景，尤其是中产阶级白人女性的职业发展经验，直接套用于中国女性科技人才的研究存在局限性。中国社会的传统文化、集体主义价值观以及特定的组织制度环境对女性科技人才职业发展的影响有待深入挖掘，从而建构符合本土实践的职业发展理论。
因此，基于对近10年国内外学界对高校女性科技人才研究的述评，本文认为中国学者可在以下3个方面继续深化相关研究：
（1）关注不同学科和不同生涯阶段高校女性科技人才。从学科来说，经济合作与发展组织（OECD）[67]对科学技术领域的定义涵盖自然科学及工程技术和社会科学及人文科学。然而，有关研究对社会科学和人文科学中从事与科技相关领域的女性科技人才的关注较少。因此，未来研究需要进一步关注人文与社会科学领域中部分与科学和技术知识的产生、促进、传播和应用密切相关的专业领域的女性科技人才，探究这一群体的职业发展现状、影响因素，从而更好地支持她们的职业发展，释放中国高校哲学社会科学人才科技创新潜能。从生涯阶段来说，女性科学精英是女性科技人才群体中的佼佼者，她们的职业成长规律和经验对于处于职业生涯早期和其他职业生涯中期的女性科技人才来说具有重要借鉴意义。面对目前研究多聚焦处于职业生涯早期科技人才的现状，未来研究需要进一步关注高层次女性科技人才的职业发展轨迹，从社会、组织、家庭和个人等多维度视角挖掘其共性规律，寻求实证数据的支撑；同时，职业生涯早期和职业生涯中期女性科技人才面临的职业发展困境具有差异性，未来研究通过纵向比较深挖职业生涯早期和中期女性科技人才之间的差异和共性，这有助于针对她们的不同需求提出更精确的支持策略。
（2）融合多层次视角为理解和支持中国高校女性科技人才职业发展提供学理基础。现有研究缺乏对宏观、中观、微观因素的共同作用机制，以及对其他相关主体作用和女性科技人才能动性的探讨。未来应进一步探究宏观、中观、微观的因素如何相互作用，从而更加明确女性科技人才职业发展与社会环境之间的动态关系；进一步分析女性自身、女性家庭成员、所在组织成员乃至公众等多元主体在促进女性科技人才职业发展方面的共同作用；进一步挖掘女性科技人才的意义建构，更加细致地分析她们在职业成长过程中的自我更新和塑造。
（3）建构解释中国女性科技人才职业发展理论范式。国际实证研究的理论基础多建立在西方文化的背景之上，样本来源也主要以白人和中产阶级女性为主。因此，未来研究有必要在明晰既有理论适用性的基础上，以中国情境为研究起点，对其分析框架进行本土化的调适验证。具体来说，应充分结合中国社会传统文化、组织的特征，挖掘和分析中国女性科技人才相关实证数据，探讨建立和发展适合中国女性科技人才的具有主体性、原创性的职业发展理论，构建具有中国特色的女性科技人才职业发展理论话语体系。
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