
《心理学报》审稿意见与作者回应 

 

题目：失却锋芒: 父母性别偏见对女性职场表现的负面影响 

作者：徐敏亚 刘贝妮 徐振宇 

_______________________________________________________________________________ 

 

第一轮 

审稿人 1意见： 

本文从父母性别偏见这一远端因素探索女性职业妥协驱动机制以及对职业“促进”因子

的后效机制具有一定的新颖性和价值性，然而本文仍存在以下问题供作者思考:  

 

作者回应: 感谢您对本文新颖性和价值性的认可, 这给了我们莫大的鼓励！您关于概念界

定、理论选择、逻辑严谨性以及研究方法方面的建设性意见明显增加了我们文章的质量！感

谢您！下面针对您提出的意见进行说明, 并在文章相应的部分用红色字体标识。我们将您的

评论以黑色加下划线的方式呈现, 之后是我们的回应说明, 以蓝色字体呈现。 

 

意见 1: 关于理论的使用有待商榷，自我验证理论认为个体会在自我概念形成过程中通过各

种方式整合外界信息验证自我观点，例如主观扭曲现实信息等等(Swann et al., 2002)。但当

外界中有与个体自我概念不一致的信息，如父母性别歧视的消极信息，个体则不会将这种信

息整合到自我概念，而不是消极整合。 

Swann, W. B., Jr., Rentfrow, P. J., & Guinn, J. (2002). Self-verification: The search for coherence. 

In M. Leary & J. Tagney (Eds.), Handbook of self and identity. New York: Guilford Press. 

 

作者回应: 感谢您的这条意见让我们有机会重新思考文章的理论基础。作者完全同意审稿专

家的意见！诚如专家所言, 自我验证理论是先有对自我概念的基本认知, 后经由外界各种信

息的整合进行自我概念验证。因此存在专家所说的当外界信息与自我概念不一致时, 个体则

会“选择性”地整合外界信息。这一观点给了我们很大启发, 我们认为应该从更为源头的“自

我概念如何形成和发展”上考虑本研究的理论基础。在综合考虑现有职业发展相关研究成果

和适用理论的基础上, 我们认为自我概念理论应当是一个相对更加有效、合理的解释视角。

之所以这样考虑主要基于以下两点： 

 

一是自我概念理论能够很好地解决您提出的“父母性别歧视的消极信息如何整合到自我概念

中”的这一问题。自我概念理论指出, 职业选择和职业发展的过程本质上就是自我概念的实

现过程(Super, 1953)。自我概念会在进入职场之前就形成和成熟(Super, 1963), 其形成过程中

人们会整合来自于外界重要关联对象(如父母)的信息(Swann et al., 2002)。因此父母性别偏见

这种外界重要关联对象的消极评价信息会不断地被女孩内化和整合到自我概念中, 从而形



成消极自我并降低自尊水平(Crocker & Park, 2003)。 

 

二是结合您的第 2 条意见, 我们认为自我概念理论对于后续女性的职业选择(即职业妥协)与

职场表现(即工作绩效和创造力)也有强烈的理论指导作用。先是对职业选择的影响, 基于自

我概念理论, 自尊在职业偏好和职业选择方面起到重要作用。缺乏自尊的人不太可能在自我

和职业角色之间进行很好地匹配, 尤其是女性(Betz, 1994)。较低的自尊水平会限制女性追求

传统上男性主导的职业(Casad et al., 2019)、降低她们的职业抱负(Bradley-Geist et al., 2015)。

这种缩小职业选择和限制职业偏好的自我概念认知会直接导致职业选择过程中的职业妥协

(Gottfredson, 1981)。再是进一步地影响职场表现。自我概念理论强调, 自我概念在职业选择

和职业适应上发挥持续影响力(Super, 1953)。自尊(自我概念)会通过职业妥协(职业选择)持续

影响女性在工作场所的表现(职业适应)。自我概念会通过基于自我表达的一致性来影响个体

行为(Schlenker, 1985), 因此我们“做”的事情是因为我们“是什么”, 通过做这些事情可以保持

连贯一致的自我概念(Gecas, 1982)。职业妥协意味着调整甚至放弃原来的职业目标，常会带

来挫败感并伴有职业困扰(翁清雄 等, 2018)。这将引发自我概念中的自我价值降低(Shamir et 

al., 1993), 从而与不佳的职场表现绑定起来, 以减少或避免自我概念与自我表达之间的不协

调。也就是说, 职业妥协会挫伤女性的工作绩效和创造力。 

 

综合以上两点原因,我们在本轮修改中谨慎地将文章的理论基础更换为自我概念理论, 以期

进一步夯实本文的理论基础并增强理论运用的解释力。我们主要通过以下两方面的修改来具

体回应您的这条意见。一方面我们在引言中强化了自我概念理论对于模型建构的理论指导作

用; 另一方面我们在假设推导中加入自我概念理论的逻辑并进行了系统性修改。请您审阅修

改稿中前言部分相关的红色字体内容(p1-p6)。我们也诚恳地希望这一修改能够得到您的理解

和支持, 谢谢您！ 

 

意见 2: 部分逻辑严谨性有待加强，例如①关于重男轻女的表述，性别偏见是否就是重男轻

女的体现？基于下文对性别偏见的定义包含理想化期待和行为约束，以及作者展望也提及善

意性别偏见，与重男轻女是否可直接挂钩？②1.1 假设提出中，双性化与自尊的关系是否绝

对正相关？女孩展现男性特质就能抵御性别偏见，其内涵假设是否本身已暗含对女性特质的

偏见？③1.3 假设提出中，从职业妥协到行为的背后理论逻辑是什么？COR？还是 SCCT？ 

 

作者回应: 您的这些意见明显提升了文章的逻辑严谨性, 感谢您！作者将逐一回应和说明。 

 

①关于重男轻女的表述: 作者完全同意审稿专家的意见，将父母性别偏见简单等于与父母重

男轻女是不严谨的。在修改稿中我们删除了“重男轻女”的相关表述。 

 

②关于 1.1 假设提出的部分: 在修改稿中我们删除了“双性化与自尊正相关”和“女孩展现



男性特质抵御性别偏见”等对本研究假设推导贡献较小且可能产生内生性的表述。与此同时, 

根据您的第一条意见, 我们理论基础改为自我概念理论, 因此对该假设的论证也进行了全面

系统地修改。请您审阅修改稿中第 3 页的相关红色字体内容。 

 

③关于职业妥协到行为的理论逻辑: 根据您的第 1 条意见，我们从自我概念理论加强职业妥

协到行为(即工作绩效和创造力)的理论逻辑。具体来讲: 自我概念理论强调, 自我概念在职

业选择和职业适应上发挥持续影响力(Super, 1953)。自我概念会通过基于自我表达的一致性

来影响个体行为(Schlenker, 1985), 因此我们“做”的事情是因为我们“是什么”, 通过做这些事

情可以保持连贯一致的自我概念(Gecas, 1982)。职业妥协意味着调整甚至放弃原来的职业目

标，常会带来挫败感并伴有职业困扰(翁清雄 等, 2018)。这将引发自我概念中的自我价值降

低(Shamir et al., 1993), 从而与不佳的职场表现绑定起来, 以减少或避免自我概念与自我表

达之间的不协调。基于自我概念理论，认为工作与自己的动机、目标、价值观等自我认知相

一致的员工会体会到自我和谐, 也会在工作中表现得更好(Bono & Judge, 2003)。然而职业妥

协的女性会认为她们目前的职业状况代表着对真实职业愿望的妥协, 这会让女性感到沮丧

甚至是自我贬低(Creed & Gagliardi, 2015; Gati et al., 1998)。职业妥协暗含的这种失去自我和

谐的状态会阻碍女性在职场上成为高绩效且富有创造力的员工。也就是说, 职业妥协会挫伤

女性的工作绩效和创造力。相关修改内容请您审阅修改稿第 4 页-第 6 页相关红色字体内容。 

 

意见 3: 建议作者对概念进行清晰的界定。①1.1 中，自尊是态度？行为？个体韧性？满意

度？②1.3 中，职业妥协是在环境限定下做出的职业目标选择，不是低职业认同，更不是消

极情感；例如，在现实中，很多大学生限于家庭等因素，会选择在老家找工作，但这并不意

味着他们找到的不是一份满意的工作。 

 

作者回应: 感谢您的这条意见！我们在修改稿中进一步清晰阐述了相关概念的内涵。 

 

①关于自尊, 我们在引言和 1.1 中都进一步明确阐述了自尊的概念。自尊是一个人对自我价

值以及满足胜任需求的总体评价(Leary & Baumeister, 2000)。个体在社会化过程中有关自我

价值、自我能力的评价体现为自尊(Rosenberg, 1965)。相关修改内容请您审阅修改稿第 2 页-

第 3 页相关红色字体内容。 

 

②关于职业妥协, 我们通过三方面来回应您的这个意见。一是进一步阐明职业妥协的概念; 

二是详细解释职业妥协的测量; 三是回答您提出来的具体问题。 

 

首先, 我们在 1.3 中明确阐述了职业妥协的概念, 即职业妥协是“人们由于无法获得理想的

职位, 降低个人当前的求职目标, 在可获得工作职位中进行职业选择的过程”(翁清雄 等, 



2018)。职业妥协是在工作搜寻中和工作选择时退而求其次的一种妥协决定, 主要包括三方

面的妥协: 发展机会妥协、职业匹配妥协和社会期望妥协(翁清雄 等, 2018)。相关修改内容

请您审阅修改稿第 4 页相关红色字体内容。 

 

其次, 职业妥协测量时询问参与者对签约的这份工作的上述三个方面的满意程度, 以此来衡

量找到的工作对于他们来说是妥协还是合意。具体来说: 发展机会方面, 衡量了个体对该职

业在掌握新知识、新技能, 积累新经验积累和晋升机会方面的满意程度, 以此来反映个体对

职业发展机会的妥协程度; 职业匹配方面, 通过该职位运用自身所掌握的知识、技能程度, 

兴趣相符和职业理想方面的满意程度来反映个体对职业匹配的妥协程度; 社会期望方面, 对

符合家庭、朋友期望, 薪酬水平和社会地位的满意度来反映个体对于职业期望的妥协程度。

相关修改内容请您审阅修改稿第 8 页相关红色字体内容。 

 

最后, 回到您的问题上, 我们完全同意您所说的“职业妥协是在环境限定下做出的职业目标

选择”。在现实中确实存在大学生限于家庭等因素选择在老家找到一份满意的工作的情况, 

此时如果该工作在发展机会、职业匹配和社会期望三方面都是合意的, 那就不是职业妥协的

概念范畴。我们抱歉造成了这样的困惑和误解！诚如您所说, 这是因为概念界定不清晰导致

的。我们希望通过上述两方面的修改能够得到您的认可。 

 

 

意见 4: 研究方法部分，①调研对象合适性有待考虑。即将毕业寻找工作的学生作为研究对

象，那领导是实习领导？如果是，实习生是否敢于做出建言和创新等带有挑战特性的行为？

是否有足够动机去实施这样的行为？②控制变量的选取为何只考虑母亲是否有工作，有的家

庭可能并不存在性别偏见，而是父母均无工作。③建议表格展示分析结果提高可信度，例如

3.1 所有替代模型的拟合结果；④增强表述严谨性，例如 3.3 对母亲和父亲性别偏见对自尊

的影响是否有显著差异，作者并没有检验，如果没有则理论贡献 3 不成立；“表 2 中模型 4

数据显示, 职业妥协和女性工作中的创新行为具有负相关关系(β = -0.02, SE = 0.13, p < 

0.001)”，表 2 中 β 值为-0.51，请核对；表 2 下方备注“（3）”请明确是哪个模型的拟合指标。 

 

作者回应: 感谢您的意见！您的这条意见涉及到四个具体问题, 我们将逐一回应。 

 

①关于调研对象选取的合适性问题, 我们从以下三方面来回应和修改: (1)我们选取毕业寻找

工作的学生作为研究对象, 主要是因为担心工作时间长的员工会对于入职时的职业妥协情

况记忆不清晰。所以在设计这个研究的时候, 我们选择了经历“临近毕业-找工作并进入职

场-转正并工作 3 个月”的女大学生作为研究对象。领导是其转正后的直属领导。具体的研

究设计和调研过程我们梳理成表格形式附在这条意见之后, 便于专家审阅。在修改稿中我们

也对调研过程进行了更为详细地交代, 相关内容请您审阅“2.1 研究对象”(p6-p7)。 



 

(2)关于是否敢于做出建言和创新等带有挑战特性的行为？这里需要和专家解释一下, 结合

另外两位审稿专家的意见, 重新修订了我们的研究模型, 将结果变量修改为工作绩效和创造

力来衡量女性职场表现。由于这两个变量都是在员工顺利度过实习期并转正后3个月采集的, 

此时员工已经是企业的正式员工, 有可能会在工作中展现创造力。我们的描述性统计分析结

果也为员工确实在工作中展示了创造力提供了一些佐证(创造力 Mean = 4.87, SD = 1.17)。研

究设计的相关解释说明我们也在修改稿中进行了补充。 

 

(3)关于是否有足够的动机去实施这样的行为。我们补充分析了参与者的职业分布情况, 最具

代表性的职业是管理咨询人员(n = 64, 28.44%)，商业分析人员(n=48, 21.33%)，策划与设计

人员(n=43, 19.11%)，媒体人员(n=34, 15.11%)，销售人员(n=20, 13.73%)等。这些职业大部分

需要在工作中不断地产生和迭代新的想法, 亟需员工的创造力才能更好地完成工作。因此我

们认为员工是有动机去展示创造力。另外工作绩效和创造力也被认为是衡量员工职场表现的

关键指标(如 Raja & Johns, 2010; Yu & Frenke, 2013; Hirst et al., 2018; 胡巧婷等, 2020), 员工

应该有动机去实施这样的行为。相关的解释说明我们也在修改稿中进行了补充, 感谢您的意

见和提醒！ 

 

附表 1-1: 调研流程 

调研时间 测量变量 具体流程 

第一次调研 

2021 年 

2 月 

父母性别偏见 

自尊 

人口统计信息 

①通过与北京某高校的招生就业处合作, 获得该校经管专业应届本科毕

业生名单, 信息包含学号、姓名、专业和联系方式等。研究助理筛选出

女生毕业生并进行编码(6 位数邀请码), 进行简单随机抽样。我们避免采

集她们的姓名和手机号码来匹配三次问卷从而保护参与者隐私，使其可

以更加放心地真实填答问卷。 

②按照招生就业处的建议, 每年3-4月份是应届毕业生签约的高峰期, 因

此我们选择在 2021 年 2 月开始与参与者联系, 邀请 500 名参与者填写父

母性别偏见量表、自尊量表和人口统计信息。 

③同时告知参与者, 我们的调研还将进行两次, 分别在她们工作签约时

和转正入职 3 个月后, 希望能够得到她们的支持和持续参与。 

④剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答等问题的无效问

后, 本轮回收有效问卷 430 份。  

第二次调研 

入职签约时 
职业妥协 

①我们通过招生就业处的合作老师跟踪第 1 次调研填写有效问卷的学生

的签约情况。在参与者向学校提交已签约信息时, 通过研究助理联系参

与者。确认参与者已经签约后, 向其发放第二轮调研问卷。 

②邀请参与者填写职业妥协量表, 同时对入职时间、合同期限进行填写, 



以便研究者确认其实习期并推算第 3 次调研时间。 

③剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答、匹配失败等问

题的无效问卷后, 本轮回收有效问卷 385 份。 

第三次调研 

转正入职 3 个

月后 

工作绩效 

创造力 

工作中感受到的性

别偏见 

①根据参与者填写的入职时间、合同期限, 参考《中华人民共和国劳动

合同法》第十九条关于“试用期”的规定(劳动合同期限一年以上不满三

年的, 试用期不得超过二个月; 三年以上固定期限和无固定期限劳动合

同, 试用期不得超过六个月), 推算参与者转正入职 3 个月的时间, 由研

究助理联系参与者进行第 3 次调研。 

②绝大多数参与者的试用期为 6 个月, 少部分在 2-6 个月之间(若参与者

已经离开第 2 次调研时的签约的工作单位, 则调研终止)。之所以采取女

性员工已经结束试用期并成为正式员工3个月后(即参与者已经在企业工

作 5-9 个月)进行调研的研究设计, 主要是因为工作绩效、创造力、工作

中感受到的性别偏见需要一定时间才能展现和体会。 

③邀请第 2次调研的有效问卷参与者填写工作中感受到的性别偏见量表, 

发放问卷 385 份。同时请参与者提供她们直属领导的邮箱, 并告知参与

者调研所得数据均用作学术研究, 调研采取完全自愿的原则, 她们可以

随时退出且不会对她们的工作带来任何影响。 

④研究助理通过参与者提供的邮箱与其领导取得联系, 告知我们的学术

研究背景与目的, 并争取领导的同意与支持。收到领导的回复后研究助

理将问卷链接以及与参与者相匹配的 6 位数邀请码发送给领导填写。领

导版问卷内容为请其评估参与者的工作绩效和创造力(由于参与者的邀

请码与她们的姓名是一一对应的, 研究助理将直接告知领导其评估的员

工姓名)。 

⑤剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答、匹配失败等问

题的无效问卷后, 本轮回收有效问卷 225 份“女性员工-领导”匹配问卷。 

 

②控制变量的选取为何只考虑母亲是否有工作，有的家庭可能并不存在性别偏见，而是父母

均无工作。 

 

作者回应: 抱歉我们没有交代清楚。我们对于母亲和父亲是否有工作都进行了采集, 但是在

我们样本中, 父亲都有工作, 所以在跑结构方程模型的时候我们没有放入父亲的工作情况。

我们在修改稿中的表 3 下方补充了相关的注释说明, 相关修改内容见修改稿第 12 页。感谢

您的提醒！ 

 

③建议表格展示分析结果提高可信度，例如 3.1 所有替代模型的拟合结果； 



 

作者回应: 谢谢您的宝贵建议！我们已经在 3.1 中放入了所有替代模型的拟合结果, 具体如

下所示: 

 

附表 1-2 验证性因子分析结果(N = 225) 

模型 χ
2
 df CFI TLI RMSEA SRMR 

6 因子模型 1820.52*** 1109 .91 .90 .05 .05 

5 因子模型 2931.27*** 1117 .76 .75 .09 .10 

4 因子模型 3374.14*** 1121 .70 .69 .10 .11 

3 因子模型 3789.38*** 1124 .65 .63 .10 .12 

2 因子模型 5241.30*** 1126 .46 .44 .13 .20 

单因子模型 6609.94*** 1127 .28 .25 .15 .18 

注: 6 因子模型为父母性别偏见、自尊、职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 5 因子

模型为父母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 4 因子模型为父

母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效+创造力、工作中感受到的性别歧视; 3 因子模型为父母偏见、自

尊+职业妥协、工作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视; 2 因子模型为父母偏见+自尊+职业妥协、工

作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视。 

*表示 p < 0.05, **表示 p < 0.01, ***表示 p < 0.001. 

 

④增强表述严谨性，例如 3.3 对母亲和父亲性别偏见对自尊的影响是否有显著差异，作者并

没有检验，如果没有则理论贡献 3 不成立；“表 2 中模型 4 数据显示, 职业妥协和女性工作

中的创新行为具有负相关关系(β = -0.02, SE = 0.13, p < 0.001)”，表 2 中 β 值为-0.51，请核对；

表 2 下方备注“（3）”请明确是哪个模型的拟合指标。 

 

作者回应: 感谢您的悉心指导！您的这条意见包括三个具体问题, 我们将逐一回应。 

 

(1)母亲和父亲性别偏见对自尊的影响是否有显出差异。父亲性别偏见(β =-0.11 , SE = 0.05, p 

= .02)及母亲性别偏见(β =-0.14, SE = 0.05, p = .004)都和女性自尊的关系负相关。虽然从结果

看，母亲的性别偏见的系数更负也更加的显著。但是经过您的提醒，我们进一步检验了两个

系数的差别是否显著不为零，发现两者不存在显著的差异(diff = .03, SE = .07, p = .67)。所以

我们删除了关于母亲的性别偏见对女性自尊影响更大的相关论述。再次感谢您的提醒和宝贵

意见！您指出的这一问题使本研究在统计分析和结果汇报上的严谨性均得到了显著提升。 

 

(2)确实如您所指出: 职业妥协和女性工作中的创造力具有负相关关系(β = -0.02, SE = 0.13, p 

<0.001)这里是个笔误。真是抱歉, 极其感谢专家的细心审阅！我们已经在这一稿中进行了更

正, 并反复检查了结果部分的所有汇报内容, 以保证结果的正确无误。 

 

(3)我们在现在的表 3(原手稿中的表 2)下方进行了注释, 明确是那个模型的拟合指标, 即: 拟



合指标是整个中介效应的结构方程模型的拟合指标。感谢您的细致建议！ 

 

意见 5: 研究贡献部分，第三条在结论中并没有充分体现和分析。 

 

作者回应: 非常感谢您的提醒和意见！如上一条对您意见的回应, 虽然从结果看母亲的性别

偏见的系数更负也更加的显著。但是经过您的提醒，我们进一步检验和发现两者不存在显著

差异(diff = .03, SE = .07, p = .67)。所以我们删除了关于母亲的性别偏见对女性自尊影响更大

的相关论述。 

 

同时, 这样的结果也给了我们机会重新思考父母性别偏见影响的影响，因为以往研究主要关

注母亲性别偏见对孩子产生的长久深远影响，经过您的提醒我们发现，父亲在对女孩成长过

程中的影响亦是长久且深远的，甚至和母亲的影响没有显著差异。这是我们之前没有关注到

的重要理论贡献。我们在修改稿中也增加了这一发现的相关理论贡献。具体如下: 

 

本研究揭示父母性别偏见通过自尊、职业妥协对女性的职场表现产生负面影响, 且父亲和母

亲的影响没有差异。本文对父母教养方式的深远影响相关文献提供了两方面的拓展和补充。

一方面, 以往研究指出如果母亲在家庭中具有更强的内部议价能力, 那么母亲的性别偏见将

使男孩比女孩获得更多的照料投入(Lindström, 2013)和代际职业流动的机会(Asiedu et al., 

2021)。我们的研究发现为以往研究中侧重关注母亲性别偏见提供了有益补充。另一方面, 以

往研究证实父亲的缺席与幼儿及青少年的低自尊相关(Luo et al., 2011; Orth, 2018)、父亲参与

更多的家务分配能够积极预测 7-13 岁女孩的职业抱负(Croft et al., 2014)。我们的研究结论将

父亲养育方式的影响拓展和延伸到子女进入到工作场所之后。 

 

相关修改内容请您审阅修改稿第 13 页相关红色字体内容, 再次感谢您的提醒和宝贵意见！ 
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审稿人 2意见 

 

一、总评 

本研究主要关注女性职业妥协这一概念，基于自我验证理论，从父母性别偏见视角探讨女性

职业妥协的驱动机制与后效影响，具体包括父母性别偏见通过降低女性自尊而提升其职业妥

协，进而降低女性工作中的建言行为和创新行为。作者通过三个时间点收集到 225 份女性员

工-领导匹配问卷数据，对假设进行检验。总体来说，文章选题较为新颖，有实践意义，方

法符合研究规范，行文较为流畅。但是，现有版本仍然有许多不足之处，需要进一步修改。 

 

作者回应: 感谢您对本文选题和实践意义的认可, 这给了我们莫大的鼓励！您的意见不仅帮

助我们进一步加强了文章的理论基础和研究贡献, 也让我们的理论推导、数据分析、结果呈

现等都更加严谨、可靠和完善。感谢您！下面针对您提出的意见进行说明，并在文章相应的

部分用红色字体标识。我们将您的评论以黑色加下划线的方式呈现, 之后是我们的回应说明, 

以蓝色字体呈现。 

 

二、问题及修改建议 

意见 1: 理论贡献不足。就现有模型而言，虽然看似找到了父母性别偏见这一根源因素，但

自我验证理论这一理论基础以及自尊这一中介机制在职业发展文献中已经有非常多的论述

（如下参考文献）。那么，本文的创新之处是什么呢？建议进一步加强和提升。 

相关文献:  

Betz, N. E. (1994). Self‐concept theory in career development and counseling. The Career 

Development Quarterly, 43(1), 32-42. 

Creed, P. A., Patton, W., & Bartrum, D. (2004). Internal and external barriers, cognitive style, 

and the career development variables of focus and indecision. Journal of Career Development, 

30(4), 277-294. 

Kammeyer‐Mueller, J. D., Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2008). Self‐esteem and extrinsic 

career success: Test of a dynamic model. Applied Psychology, 57(2), 204-224. 

 

作者回应: 感谢您的指导和建议, 谢谢您为我们提供的重要参考文献！我们通过以下三方面

的修改来回应您的这条意见。 

 

首先, 根据您提供的第 1 条文献, 结合您的第 2 条意见以及另一位审稿专家的意见. 我们对

文章的理论基础进行了修改。我们认为自我概念理论应当是一个相对更加有效、合理的解释



视角。自我概念理论指出, 职业选择和职业发展的过程本质上就是自我概念的实现过程

(Super, 1953)。自我概念会在进入职场之前就形成和成熟(Super, 1963)并在职业选择和职业适

应上发挥持续影响力(Super, 1953)。通过谨慎地将文章的理论基础更换为自我概念理论, 我

们进一步夯实本文的理论基础, 增强理论运用的解释力。具体自我概念理论是如何与本研究

变量的选择相联系的, 请您审阅我们对您第 2 条意见的回应。 

 

其次 回应您关于“以往研究自尊与职业发展的文献已经非常多, 本文的创新之处”的问题。

根据您的意见我们重新思考了本研究的贡献与定位, 我们认为父母性别偏见是本研究的重

点和创新之处。参考 AMR 主编 Jay Barney(2018)在“Positioning a theory paper for publication”

一文中对前言写作范式的建议, 我们在开篇直接明确论文“拟加入何种理论对话阵营”, 即父

母性别偏见会给女儿带来深远影响, 并重新梳理了前言各个段落之间的逻辑布局和衔接。 

 

第三, 根据您的意见, 我们从以下两方面加强和提升了本文的理论贡献。一方面通过研究动

机来强化文献间隙与本研究的努力。即目前关于父母性别偏见对于女孩的影响研究多聚焦于

幼儿与青少年时期的家庭领域, 如得到更少的照料投入(Lindström, 2013)、获得更少的物质

投资(郑筱婷, 陆小慧, 2018)、拥有更少的代际职业流动机会(Asiedu et al., 2021)、挫伤青少

年时期对未来职业的抱负(Croft et al., 2014)等, 忽视了其对女性成年后工作领域的影响。识

别影响女性职业选择和职场表现的根源因素是促进职场性别平等和女性职业发展的关键

(Croft et al., 2014), 父母性别偏见是否会阻碍女性在职场上成为高绩效且富有创造力的员

工？其作用机制又是怎样的？为了解决以上问题, 本研究尝试基于自我概念理论, 从更为根

源的原生家庭视角出发, 探究父母性别偏见挫伤女性职场表现的内在机制。相关修改内容请

您审阅修改稿第 2 页相关红色字体内容, 

 

另一方面通过加强理论贡献凸显文章的创新性, 尤其是父母性别偏见的影响。比如: 首先，

关注原生家庭父母的性别偏见, 从更为远端但却更根源的要素识别女性职业发展障碍的前

因。这种时间上一定程度的独立性让研究的因果关系更为明晰, 也拓展了女性职业发展障碍

的研究视角。我们的研究发现为“家庭中的性别不平等持续制约着工作中的性别平等(Croft et 

al., 2014)”这一论述提供了经验证据。其次, 已有文献也已经开始关注原生家庭对个体进入职

场后的影响。比如在父母之间充满攻击性行为的家庭环境中成长起来的孩子, 日后成为领导

时会采取更多的辱虐管理(Garcia et al., 2014)。成长过程中父母收入水平与日后作为领导的有

效性负相关(Martin et al., 2016)等。本研究在一定程度上补充和丰富了成长经历对职场表现

的相关文献。再次, 本研究揭示父母性别偏见通过自尊、职业妥协对女性的职场表现产生负

面影响, 且父亲和母亲的影响没有差异。本文对父母教养方式的深远影响相关文献提供了两

方面的拓展和补充。一方面, 以往研究指出如果母亲在家庭中具有更强的内部议价能力, 那

么母亲的性别偏见将使男孩相比于女孩获得更多的照料投入(Lindström, 2013)和代际职业流



动的机会(Asiedu et al., 2021)。我们的研究发现为以往研究中侧重关注母亲性别偏见提供了

有益补充。另一方面, 以往研究证实父亲的缺席与幼儿及青少年的低自尊相关(Luo et al., 

2011; Orth, 2018)、父亲参与更多的家务分配能够积极预测 7-13 岁女孩的职业抱负(Croft et al., 

2014)。我们的研究结论将父亲养育方式的影响拓展和延伸到子女进入到工作场所之后。 

 

具体修改内容请您审阅修改稿“4.1 理论贡献”(p13-p14)。 

 

意见 2: 理论与变量的选择需进一步解释。首先，作者为何选择自我验证理论作为主要的理

论框架？在文中，作者对自我验证理论的基本逻辑进行了介绍，但是并未解释为什么选择这

一理论作为理论基础？建议详细阐述。其次，为什么关注女性的建言行为和创新行为？尤其

是建言行为，可以区分为促进性建言（promotive voice）与抑制性建言（prohibitive voice），

如果按照文中的逻辑（即“这些因素主要是满足安全、稳定需要的“防御因子”, 而职场中机

会的识别和个体的发展在于成长、提高需要的“促进因子”的实现”），是否更应该关注促进性

建言？最后，为什么没有探索边界条件？ 

 

作者回应: 感谢您的宝贵意见！您的这条意见涉及到三个具体问题, 我们将逐一回应。 

 

首先, 关于理论基础的意见。根据您第 1 条意见的启发, 我们将文章的理论基础修改为自我

概念理论。我们在修改稿中针对自我验证理论与变量的选择进行了详细的阐述, 具体如下: 

 

职业选择和职业发展的过程本质上就是自我概念的实现过程(Super, 1953)。自我概念理论指

出, 自我概念会在进入职场之前就形成和成熟(Super, 1963)。自我概念的形成过程中, 人们会

整合来自于外界重要关联对象(如父母)的信息(Swann et al., 2002)。父母性别偏见是对女孩的

消极评价, 这种外界重要关联对象的消极评价信息会不断地被女孩内化和整合到自我概念

中, 从而形成消极自我并降低自尊水平(Crocker & Park, 2003)。自尊是一个人对自我价值以

及满足胜任需求的总体评价 (Leary & Baumeister, 2000), 是自我概念的一个元维度

(metadimension) (Super, 1963)。自我概念理论强调, 自尊在职业偏好和职业选择方面起到重

要作用, 缺乏自尊的人不太可能在自我和职业角色之间进行很好地匹配, 尤其是女性(Betz, 

1994)。较低的自尊水平会限制女性追求传统上男性主导的职业(Casad et al., 2019)、降低她

们的职业抱负(Bradley-Geist et al., 2015)。这种缩小职业选择和限制职业偏好的自我概念认知

会直接导致职业选择过程中的职业妥协(Gottfredson, 1981), 也就是说, 自尊中介了父母性别

偏见对女性职业妥协的影响。 

 

自我概念理论还强调, 自我概念在职业选择和职业适应上发挥持续影响力(Super, 1953)。我

们认为, 自尊(自我概念)会通过职业妥协(职业选择)持续影响女性在工作场所的表现(职业适



应)。自我概念会通过基于自我表达的一致性来影响个体行为(Schlenker, 1985), 因此我们

“做”的事情是因为我们“是什么”, 通过做这些事情可以保持连贯一致的自我概念(Gecas, 

1982)。职业妥协意味着调整甚至放弃原来的职业目标，常会带来挫败感并伴有职业困扰(翁

清雄 等, 2018)。这将引发自我概念中的自我价值降低(Shamir et al., 1993), 从而与不佳的职

场表现绑定起来, 以减少或避免自我概念与自我表达之间的不协调。也就是说, 职业妥协会

挫伤女性的工作绩效和创造力; 更进一步, 自尊与职业妥协又依次链接了父母性别偏见与女

性职场表现之间的关系。 

 

以上修改内容您可以在修改稿中的“前言”(p2-p3)进行审阅, 同时在假设提出的过程中, 我

们也结合自我概念理论进行了详细的理论推导以加强文章的理论基础, 您可以在假设提出

的部分审阅相关内容。 

 

其次，为什么关注女性的建言行为和创新行为？尤其是建言行为，可以区分为促进性建言

（promotive voice）与抑制性建言（prohibitive voice），如果按照文中的逻辑（即“这些因素

主要是满足安全、稳定需要的“防御因子”, 而职场中机会的识别和个体的发展在于成长、提

高需要的“促进因子”的实现”），是否更应该关注促进性建言？ 

  

作者回应: 感谢您的宝贵意见！我们通过以下三方面来回应您的这条意见。 

 

首先, 对于您提到的这一问题, 我们深表赞同。这里我们也需要非常坦诚地向评审专家汇报, 

对于细化和区分建言行为, 我们在采集数据时未考虑到, 因而很遗憾地未能在此次修改中更

好地探索两种不同类型的建言行为, 我们深表歉意！为此我们在文中的“局限与未来研究展

望”中就这一重要研究方向进行了补充, 期待在将来的研究中能进一步的探索和完善这一研

究议题。 

 

其次, 我们在结果变量中删除了建言。之所以这样做是出于两方面的考虑: 一是诚如您所指

出的, 职场中机会的识别和个体的发展应该关注促进性建言, 而很遗憾我们最初的研究设计

并没有采集相关数据。二是结合另一位审稿专家意见, 建言和创造力两者之间存在较高的相

关, 可能缺乏足够的区分性。 

 

第三, 我们决定采取工作绩效和创造力来衡量女性的职场表现。之所以选择这两个变量主要

是基于三方面考虑: 一是工作绩效指的是良好地执行工作描述中指定的要求和行为的程度, 

是一种非自由裁量的、以效率为重点的角色内行为(Janssen & van Yperen, 2004)。创造力则指

的是一种角色外的、自由支配的行为，表示产生新颖的、有用的想法(Amabile, 2005)。因此

工作绩效和创造力衡量了员工的不同侧面的工作表现, 研究对于这两方面共同和独特的影



响因素了解有限(Hirst et al., 2018)。二是员工高水平的工作绩效和创造力对于企业的持续发

展和竞争力的提升具有重要作用(Gong et al., 2013; Hirst et al., 2018), 如何保持和促进员工

工作绩效和创造力是管理者关心的话题。三是通过工作绩效和创造力考察员工职场表现的处

理方式与以往研究相一致(e.g. Raja & Johns, 2010; Yu & Frenke, 2013; Hirst et al., 2018; 胡巧

婷等, 2020), 可以更好地与现有文献进行理论对话。 

 

最后，为什么没有探索边界条件？ 

 

作者回应: 感谢您的提问！经过您的提醒和建议, 我们通过阅读文献发现, 当前许多研究都

在尝试探讨工作场所的性别偏见、性别刻板印象对女性员工工作表现和职业发展的负面影响

(如 Corwin et al., 2022; Faniko et al., 2017)。幸运的是, 我们的数据中采集了员工在工作中感

受到的个人性别歧视。因此我们尝试对工作中感受到的性别歧视是否可以调节职业妥协和工

作绩效/创造力之间关系进行补充检验。我们将检验结果附在了这条意见之后, 结果显示新入

职的女员工在职场中感受到的性别歧视对于她们的工作绩效和创造力有显著的负向作用。同

时在职场中感受到的个人性别歧视对于职业妥协和创造力的关系的调节作用边际显著(β = 

-0.12, SE = 0.07, p = .097), 而对于职业妥协和工作绩效的关系的调节作用不显著(β = -0.01, 

SE = 0.05, p = .84)。这一结果意味着在工作中感受到的性别歧视会更加恶化职业妥协对创造

力的负面影响。这一结果意味着在工作中感受到的性别歧视会更加恶化职业妥协对于女性工

作中的创造力的负面影响。 

 

由于这个结果是事后检验发现的, 我们没有任何先验性的理论来支持这个研究发现。按照

Hollenbeck 等(2017)的建议, 我们选择开诚布公地说明我们是事后检验得到这样的结果, 而

不是假装这个结果是先验性假设得来的。由于工作中感受到的性别歧视是边际显著, 且这一

关系尚未得到足够的理论支持, 我们也希望在将来的研究能加大样本, 进一步探索这一调节

作用。我们在修改稿中增加了“3.4 补充检验”(p12)来呈现这部分内容。 

 

对于其它的边界条件, 由于我们在当初数据获取中未考虑其它因素, 因此没有找到显著的边

界条件。我们也在文中的“局限与未来研究展望”中呼吁未来的研究探索其它的调节, 如职

业发展策略、目标调整(Creed & Blume, 2013)等, 以此缓解职业妥协对女性在职场中成为高

绩效且有创造力的员工的阻碍。 

 



附表 2-1 调节的中介效应的结构方程模型的系数(N = 225)  

 自尊 职业妥协 工作绩效 创造力 

独生子女 .04 .02 .01 .10 

 (.33) (.21) (.09) (.61) 

户口类型 .01 .04 .09 .22 

 (.08) (.29) (.79) (1.23) 

母亲的教育水平 -.04 .01 -.01 -.06 

 (-.75) (.18) (-.19) (-.76) 

母亲工作 .09 .26 .09 -.08 

 (.57) (1.37) (.78) (.43) 

父亲的教育水平 .02 -.05 -.01 .05 

 (.55) (-1.15) (-.29) (.71) 

父母的性别偏见 -.16** .11* .04 .02 

 (-2.89) (1.74) (1.01) (.29) 

工作中感受到的性别歧视   -.12** -.16** 

   (-2.93) (-2.66) 

自尊  -.39*** .47*** .43** 

  (-4.13) (5.33) (3.25) 

职业妥协   -.29** -.46*** 

   (-3.30) (-3.66) 

职业妥协×工作中感受到的性别

歧视 

  -.01 -.12+ 

   (-.20) (-1.66) 

注: (1)+表示 p < 0.1, *表示 p < 0.05, **表示 p < 0.01, ***表示 p < 0.001。表中显示的是非标准化的系数。t 值

在括号中显示。 

(2)独生子女: 0 =否; 1 =是; 户口类型: 0=农村; 1=城镇; 教育水平: 1=没有学位; 2=小学; 3=初中; 4=高中; 

5=中专; 6=大专; 7=大学; 8=硕士研究生; 9=博士研究生; 母亲工作: 0=没有, 1=有。 

(3)样本的父亲都有工作，所以结构方程模型没有控制父亲的工作情况。 

 

意见 3: 关键概念的内涵和假设论述需加强。父母性别偏见是本文的亮点，但是关于这一概

念的内涵需进一步阐述，相关假设论述也需进一步加强。首先，父母性别偏见是可变的还是

相对较为稳定的？就现有模型的逻辑而言，应该是相对较为稳定的。那么，对女性自尊的影

响也会发生在较为早期，至少是进入职场之前？如果是这样，研究父母性别偏见的意义何

在？另外，文中对父母性别偏见的定义是“基于社会性别分类, 将女孩视为较弱的性别群体

的态度倾向”。基于此定义，有较高性别偏见的父母会将女孩视为较弱的群体，但这并不意

味着会打压女孩，从而降低其自尊。例如，父母可能会选择“富养”女孩从而保护女孩，这样

反而会提升其自尊？相关地，在假设 1 的论述中，作者提到“父母的性别偏见包括保护性的

家长作风和支配性的家长作风”，请问保护性的家长作风和支配性的家长作风是否会产生不

同的影响？  

 

作者回应: 感谢您的宝贵意见！您的这条意见涉及到三个具体问题, 我们将逐一回应。 



 

首先是关于父母性别偏见的内涵和研究意义的问题, 我们从以下三方面来回应您的这一问

题。一是增加了父母性别偏见内涵的阐述。即父母性别偏见是父母持有一种男孩比女孩更有

价值、更有能力的性别刻板印象或性别角色歧视(Begum et al., 2018)。性别偏见的父母具有

较强的性别刻板印象和性别歧视观念, 持有男孩比女孩更有价值的性别偏好(Begum et al., 

2018)。父母性别偏见会体现在养育女儿时呈现出明显的消极和轻视的态度和行为(Kuchynka 

et al., 2018)。 

 

二是基于自我概念理论, 加强了父母性别偏见对女性自尊影响这一假设的论述。自我概念理

论指出, 自我概念会在进入职场之前就形成和成熟(Super, 1963)。自我概念的形成过程中, 人

们会整合来自于外界重要关联对象(如父母)的信息(Swann et al., 2002)。父母性别偏见是对女

孩的消极评价, 这种外界重要关联对象的消极评价信息会不断地被女孩内化和整合到自我

概念中, 从而形成消极自我并降低自尊水平(Crocker & Park, 2003)。自尊是一个人对自我价

值以及满足胜任需求的总体评价(Leary & Baumeister, 2000), 是自我概念的一个元维度

(metadimension) (Super, 1963)。父母性别偏见对女性自尊具有负向影响。首先, 性别偏见的

父母会在养育女孩的时候展现出传统性别观念(Kuchynka et al., 2018), 父母会按照自己认知

的社会规范来塑造女孩, 主动让女孩参与符合刻板印象的活动或经历(Wang et al., 2016)。而

有研究指出, 花费在传统女性活动和环境中的时间与较低的自尊有关(Mchale et al., 2004)。

其次, 社会关系质量能够预测特质自尊随时间的变化(Kinnunen et al., 2008)。当处于由父母

性别歧视带来的不被认同的社会关系中时, 女孩具有更多的个人价值受到威胁的核心体验

(Leary, 2005)。第三, 父母性别偏见会使女孩感受到不值得拥有父母的爱和照顾, 因此很难发

展理想的亲子关系。而个体被纳入理想关系的自我感知可能性影响自尊水平 (Leary & 

Baumeister, 2000)。更普遍地讲, 被重视有助于自尊的发展(Gruenenfelder-Steiger et al., 2016), 

在父母性别偏见的家庭环境下成长起来的女孩通常认为自己不重要、无价值、不值得被重视, 

这将有碍于自尊的发展。由此提出如下假设: 假设 1: 父母性别偏见对女性自尊具有负向影

响, 即父母的性别偏见越强, 女儿的自尊水平越低。 

 

三是强化了研究父母性别偏见的理论和实践意义。(1)本研究从原生家庭的视角揭示了女性

职业发展障碍的前因。以往研究揭示了女孩读书期间对失去朋友的恐惧会阻碍理想职业的获

取并导致职业妥协(Sinclair et al., 2014), 少年时期女孩为了保持同性友谊会对职业兴趣和职

业决策做出改变(Sinclair et al., 2019)等。本研究进一步前移了这种时间上的影响, 关注原生

家庭父母的性别偏见, 从更为远端但却更根源的要素识别女性职业发展障碍的前因。这种时

间上一定程度的独立性让研究的因果关系更为明晰, 也拓展了女性职业发展障碍的研究视

角。我们的研究发现为“家庭中的性别不平等持续制约着工作中的性别平等(Croft et al., 

2014)”这一论述提供了经验证据。另外, 已有文献也已经开始关注原生家庭对个体进入职场



后的影响。比如在父母之间充满攻击性行为的家庭环境中成长起来的孩子, 日后成为领导时

会采取更多的辱虐管理(Garcia et al., 2014)。成长过程中父母收入水平与日后作为领导的有效

性负相关(Martin et al., 2016)等。本研究在一定程度上补充和丰富了成长经历对职场表现的

相关文献。(2)本研究揭示父母性别偏见通过自尊、职业妥协对女性的职场表现产生负面影

响, 且父亲和母亲的影响没有差异。本文对父母教养方式的深远影响相关文献提供了两方面

的拓展和补充。一方面, 以往研究指出如果母亲在家庭中具有更强的内部议价能力, 那么母

亲的性别偏见将使男孩相比女孩获得更多的照料投入(Lindström, 2013)和代际职业流动的机

会(Asiedu et al., 2021)。我们的研究发现为以往研究中侧重关注母亲性别偏见提供了有益补

充。另一方面, 以往研究证实父亲的缺席与幼儿及青少年的低自尊相关(Luo et al., 2011; Orth, 

2018)、父亲参与更多的家务分配能够积极预测 7-13 岁女孩的职业抱负(Croft et al., 2014)。

我们的研究结论将父亲养育方式的影响拓展和延伸到子女进入到工作场所之后。 

 

以上修改内容您可以在修改稿中的“1.1 父母性别偏见与自尊(p3)”、“4.1 理论贡献”(p13)

进行审阅, 

 

另外，文中对父母性别偏见的定义是“基于社会性别分类, 将女孩视为较弱的性别群体的态

度倾向”。基于此定义，有较高性别偏见的父母会将女孩视为较弱的群体，但这并不意味着

会打压女孩，从而降低其自尊。例如，父母可能会选择“富养”女孩从而保护女孩，这样反而

会提升其自尊？ 

 

作者回应: 感谢您的这条意见！仔细阅读下面的父母性别偏见的量表, 我们也可以窥见这里

的偏见不是保护而更多的是女性对于家庭和男性的付出、服从以及对于女性的贬低。所以我

们可以有信心本文中父母性别偏见的测量可以排除父母可能会选择“富养”女孩从而保护女

孩, 从而提升其自尊的可能。 

 

之所以带来误解是因为我们概念界定的不清晰, 真是抱歉！根据您的意见, 我们删除了文中

父母性别偏见是“基于社会性别分类, 将女孩视为较弱的性别群体的态度倾向”的定义，而

增加了“父母性别偏见是父母持有一种男孩比女孩更有价值、更有能力的性别刻板印象或性

别角色歧视(Begum et al., 2018)”这一更为贴近本文的定义和论述。 

 

另外我们重写了假设1相关的理论推导部分以确保理论逻辑与我们的构念定义更加契合, 修

改内容您可以在修改稿中“1.1 父母性别偏见与自尊(p3)”进行审阅。 

 

父母性别偏见量表(Spence & Hahn, 1997): 

1.男性应该分担家务, 如洗碗、洗衣。(反向) 

2.在婚姻中, 女性不应该服从男性。(反向) 



3.女人应该像男人一样有求婚的自由。(反向) 

4.女人应该少操心自己的权利, 多操心成为好妻子、好母亲。 

5.女人应该和男人一样在所有职业中占据应有的地位。(反向) 

6.女人不应该期望去和男人完全一样的地方, 也不应该期望和男人有相当的行动自由。 

7.女人开火车和男人洗袜子是很可笑的。 

8.一个社会的智力领导权应该主要掌握在男人手中。 

9.女人应该与男子有平等的机会在各行各业工作。(反向) 

10.女人挣钱和约会对象一样多, 在一起约会时, 应该承担相同的费用。(反向) 

11.在一个家庭中, 应多鼓励儿子上大学, 而不是女儿。 

12.一般来说, 在抚养子女方面, 应该听从的父亲的, 父亲应比母亲拥有更大的权威。 

13.对女人来说, 不应该接受男人树立的女性理想, 而应该追求经济和社会自由。(反向) 

14.在许多工作中, 男性在雇用或晋升方面应优先于女性。 

15.女人说脏话和秽语比男人说更令人厌恶。 

 

相关地，在假设 1 的论述中，作者提到“父母的性别偏见包括保护性的家长作风和支配性的

家长作风”，请问保护性的家长作风和支配性的家长作风是否会产生不同的影响？  

 

作者回应: 感谢您的提问！结合您的上一条意见, 我们在修改稿中对本文中父母性别偏见的

概念进行更为贴切的定义, 因此我们删除了“保护性的家长作风和支配性的家长作风”等与

本研究变量内涵相关性较小且容易产生歧义的表述。谢谢您的意见让文章的理论逻辑路线更

为严谨和清晰。 

 

意见 4: 方法部分: 三个时间点收集数据固然是亮点，但还有一些重要内容需要进一步解释

和补充。1) 为什么选择大四即将毕业寻找工作的女学生作为研究对象？2) 作者如何保证三

次数据的匹配？请详细论述过程。3) 关于职业妥协的测量，文中提到“在她们找到工作后(时

间节点 2), 我们让女学生汇报了职业妥协的情况并提供她们直属领导的邮箱。”。找到工作

后多长时间？为何选择这一时点请被试汇报职业妥协？如果是刚刚进入职场，那么在这一阶

段是否存在职业妥协？一般新员工刚刚找到工作后都会充满期待和激情，渴望在职场中大显

身手，有所突破，所以此时不太可能会产生职业妥协？难道本文关注的职业妥协也是在工作

前就会形成的内在认知？4) 控制变量部分可以进一步解释为什么控制这些变量？ 5) 强烈

建议控制与自尊或职业妥协相关的其他关键因素。例如，直接领导的性别偏见是否会对职业

妥协产生更加直接的影响？团队或组织在性别方面是否有偏见？控制关键因素后能进一步

表明父母性别偏见的独特影响，也能进一步强化本文的理论贡献。 

 

作者回应: 非常感谢您关于研究方法部分的意见！您的这条意见涉及五个具体问题, 我们将

逐一回应。 



 

1)关于为什么选择大四即将毕业寻求工作的女学生为研究对象。我们在研究设计时, 主要是

想刻画女学生的父母性别偏见通过自尊影响她们“从毕业求职选择到进入职场后的表现”这

一过程。因为担心工作时间长的员工会对于入职时的职业妥协情况记忆不清晰，所我们选择

了经历了临近毕业找工作并顺利进入职场的大四女学生。我们在修改稿中也补充了关于研究

对象选择的相关解释。 

 

2) 作者如何保证三次数据的匹配？请详细论述过程。 

 

作者回应: 非常感谢您的意见！对于每个样本, 我们都在首次的邀请函中给予了一个 6 位数

邀请码, 用于匹配问卷。通过这样的设计避免了采集她们的姓名和手机号码来匹配三次问卷, 

从而保护女大学生的隐私, 参与者也可以更加放心地真实填答。具体的研究设计和调研过程

我们梳理成表格形式附上, 便于专家审阅。我们也在修改稿中加入了三次数据匹配过程的详

细论述, 相关内容请您审阅“2.1 研究对象”(p6-p7)。 

 

附表 2-2: 调研流程 

调研时间 测量变量 具体流程 

第一次调研 

2021 年 

2 月 

父母性别偏见 

自尊 

人口统计信息 

①通过与北京某高校的招生就业处合作, 获得该校经管专业应届本科毕

业生名单, 信息包含学号、姓名、专业和联系方式等。研究助理筛选出

女生毕业生并进行编码(6 位数邀请码), 进行简单随机抽样。我们避免采

集她们的姓名和手机号码来匹配三次问卷从而保护参与者隐私，使其可

以更加放心地真实填答问卷。 

②按照招生就业处的建议, 每年3-4月份是应届毕业生签约的高峰期, 因

此我们选择在 2021 年 2 月开始与参与者联系, 邀请 500 名参与者填写父

母性别偏见量表、自尊量表和人口统计信息。 

③同时告知参与者, 我们的调研还将进行两次, 分别在她们工作签约时

和转正入职 3 个月后, 希望能够得到她们的支持和持续参与。 

④剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答等问题的无效问

后, 本轮回收有效问卷 430 份。  

第二次调研 

入职签约时 
职业妥协 

①我们通过招生就业处的合作老师跟踪第 1 次调研填写有效问卷的学生

的签约情况。在参与者向学校提交已签约信息时, 通过研究助理联系参

与者。确认参与者已经签约后, 向其发放第二轮调研问卷。 

②邀请参与者填写职业妥协量表, 同时对入职时间、合同期限进行填写, 

以便研究者确认其实习期并推算第 3 次调研时间。 

③剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答、匹配失败等问



题的无效问卷后, 本轮回收有效问卷 385 份。 

第三次调研 

转正入职 3 个

月后 

工作绩效 

创造力 

工作中感受到的性

别偏见 

①根据参与者填写的入职时间、合同期限, 参考《中华人民共和国劳动

合同法》第十九条关于“试用期”的规定(劳动合同期限一年以上不满三

年的, 试用期不得超过二个月; 三年以上固定期限和无固定期限劳动合

同, 试用期不得超过六个月), 推算参与者转正入职 3 个月的时间, 由研

究助理联系参与者进行第 3 次调研。 

②绝大多数参与者的试用期为 6 个月, 少部分在 2-6 个月之间(若参与者

已经离开第 2 次调研时的签约的工作单位, 则调研终止)。之所以采取女

性员工已经结束试用期并成为正式员工3个月后(即参与者已经在企业工

作 5-9 个月)进行调研的研究设计, 主要是因为工作绩效、创造力、工作

中感受到的性别偏见需要一定时间才能展现和体会。 

③邀请第 2次调研的有效问卷参与者填写工作中感受到的性别偏见量表, 

发放问卷 385 份。同时请参与者提供她们直属领导的邮箱, 并告知参与

者调研所得数据均用作学术研究, 调研采取完全自愿的原则, 她们可以

随时退出且不会对她们的工作带来任何影响。 

④研究助理通过参与者提供的邮箱与其领导取得联系, 告知我们的学术

研究背景与目的, 并争取领导的同意与支持。收到领导的回复后研究助

理将问卷链接以及与参与者相匹配的 6 位数邀请码发送给领导填写。领

导版问卷内容为请其评估参与者的工作绩效和创造力(由于参与者的邀

请码与她们的姓名是一一对应的, 研究助理将直接告知领导其评估的员

工姓名)。 

⑤剔除存在信息缺失严重、回答前后矛盾、规律性填答、匹配失败等问

题的无效问卷后, 本轮回收有效问卷 225 份“女性员工-领导”匹配问卷。 

 

3) 关于职业妥协的测量，文中提到“在她们找到工作后(时间节点 2), 我们让女学生汇报了职

业妥协的情况并提供她们直属领导的邮箱。”。找到工作后多长时间？为何选择这一时点请

被试汇报职业妥协？如果是刚刚进入职场，那么在这一阶段是否存在职业妥协？一般新员工

刚刚找到工作后都会充满期待和激情，渴望在职场中大显身手，有所突破，所以此时不太可

能会产生职业妥协？难道本文关注的职业妥协也是在工作前就会形成的内在认知？ 

 

作者回应: 非常感谢您的宝贵意见！我们将从两方面回应您这条意见。 

 

首先, 进一步解释女学生汇报职业妥协情况的时间节点。因为担心工作时间长的员工会对于

入职时的职业妥协情况记忆不清晰, 所以在设计这个研究的时候, 我们在时间节点 2(即女学

生找到工作签约时)汇报自己对签约的这份工作的各个方面的满意程度(翁清雄 等, 2018), 



以此来衡量找到的工作对于他们来说是妥协还是合意。具体来讲, 我们通过招生就业处的合

作老师跟踪第1次调研填写有效问卷的学生的签约情况。在参与者向学校提交已签约信息时, 

通过研究助理联系参与者。确认参与者已经签约后, 向其发放第二轮调研问卷。 

 

其次, 进一步明确职业妥协的内涵。职业妥协是“人们由于无法获得理想的职位, 降低个人

当前的求职目标, 在可获得工作职位中进行职业选择的过程”(翁清雄 等, 2018)。职业妥协

是在工作搜寻中和工作选择时, 退而求其次的一种妥协决定, 在女学生进行职业决策时(即

选择接受某份工作时)就产生了的。抱歉我们在第一稿中没有交代清楚！在修改稿中, 我们

已经对这部分内容进行了补充。 

 

4) 控制变量部分可以进一步解释为什么控制这些变量？  

 

作者回应: 非常感谢您的宝贵意见！我们在文中对于控制变量的选取原因进行的详细阐述, 

补充在了“2.2 变量测量”(p8)中。具体如下: 

 

以往研究表明, 相比与农村户籍, 城市户籍人口的家庭背景有助于其获得更高的职业阶层

(尚进云, 王振振, 2020)。在有兄弟姐妹的大家庭中长大的女孩更加认同传统的性别分工

(Farré & Vella, 2013), 因此在职业选择时受到性别刻板印象的影响更大。父母的教育水平影

响子女成年后的职业地位, 这一机制被子女的教育水平所中介(Becker et al., 2019)。如果母亲

有工作, 成年女儿更有可能被雇用或承担领导角色、工作时间更长且工资也略高(McGinn et 

al., 2019)。因此控制变量选取人口统计信息和家庭成长环境信息, 包括户口类型、是否为独

生子女、父母的教育水平以及是否有工作。同时我们还控制了工作中感受到的性别歧视, 因

为它有可能会影响到女员工的职场表现(Corwin et al., 2022; Faniko et al., 2017)。我们采用

Sharon 等(2006)编制的 3 条目量表, 示例题项如“在工作中, 我有时会觉得我的性别是一种

限制”。 

 

5) 强烈建议控制与自尊或职业妥协相关的其他关键因素。例如，直接领导的性别偏见是否

会对职业妥协产生更加直接的影响？团队或组织在性别方面是否有偏见？控制关键因素后

能进一步表明父母性别偏见的独特影响，也能进一步强化本文的理论贡献。 

 

作者回应: 非常感谢您的这条意见！在本轮修改中, 我们重新对本文的原始数据进行了考察,

以尽可能增补与自尊或职业妥协相关的其他关键因素作为控制变量。这里我们也要坦诚地和

审稿专家汇报, 我们没有具体采集直接领导、团队或是组织的性别偏见。但是幸运的是, 我

们的数据中采集了员工在工作中总体感受到的性别歧视。我们采用 Sharon 等(2006)编制的 3

条目量表测量工作中感受到的性别歧视, 示例题项如“在工作中, 我有时会觉得我的性别是



一种限制”。数据分析的结果显示, 新入职的女员工在工作中感受到的性别歧视对于她们的

工作绩效和创造力均有显著的负向作用。在控制了工作中感受到的性别歧视后, 原有的结论

均不变(如下表所示)。正如您所指出的, 我们将工作中感受到的性别偏见这一变量增加到本

研究的控制变量中可以进一步表明父母性别偏见的独特影响，也能进一步强化本文的理论贡

献。我们也在文中的理论贡献部分指明了这一点。感谢您的建设性意见！ 

 

附表 2-3 中介效应的结构方程模型的系数(N = 225)  

 自尊 职业妥协 绩效 创造力 

独生子女 .04  .02 .01 .10 

 (.33) (.21) (.09) (.64) 

户口类型 .01 .03 .09 .24 

 (.07) (.24) (.79) (1.32) 

母亲的教育水平 -.04 .01 -.01 -.07 

 (-.76) (.28) (-.19) (-.87) 

母亲工作 .08 .27 .09 -.06 

 (.54) (1.44) (.80) (-.31) 

父亲的教育水平 .02 -.05 -.01 .05 

 (.54) (-1.12) (-.28) (.82) 

父母的性别偏见 -.16** .11 .04 .02 

 (-2.89) (1.77) (1.02) (.29) 

工作中感受到的性别歧视   -.12** -.15** 

   (-2.95) (-2.86) 

自尊  -.39*** .48*** .45** 

  (-4.06) (5.46) (3.45) 

职业妥协   -.28** -.44*** 

   (-3.44) (-3.69) 

注: (1) *表示 p < 0.05, **表示 p < 0.01, ***表示 p < 0.001。表中显示的是非标准化的系数。t 值在括号中显示。 

(2) 独生子女: 0 =否; 1 =是; 户口类型: 0=农村; 1=城镇; 教育水平: 1=没有学位; 2=小学; 3=初中; 4=高

中; 5=中专; 6=大专; 7=大学; 8=硕士研究生; 9=博士研究生; 母亲工作: 0=没有, 1=有。 

(3) 样本的父亲都有工作，所以结构方程模型没有控制父亲的工作情况。 

(4) 整个中介效应的结构方程模型的拟合指标: χ2 = 2106.06, df = 1336, p < .001; SRMR = 0.06, RMSEA = 

0.05, CFI = 0.90, TLI = 0.90. 

 

意见 5: 数据分析与结果部分，请完善补充。1) 请汇报验证性因子分析的具体结果，从而

佐证“并优于其它所有替代模型”这一论述。2) 为了统一，表 1 也可以考虑汇报具体的 p 值

（但不强求）。3) 在检验假设 1 时，作者专门进一步检验了父亲性别偏见与母亲性别偏见与

女性自尊的关系。一方面，建议在表 1 中补充父亲性别偏见与母亲性别偏见的相关信息，

目前仅有父母性别偏见这一概念的信息。另一方面，文中提到“母亲性别偏见对于女性自尊

的负向关系更强”。这一结论还需要做进一步的对比分析，看关系的差异是否显著，才能得

出结论。4) 在检验假设 4b 时，文中汇报出现笔误，请更正。“表 2 中模型 4 数据显示, 职业



妥协和女性工作中的创新行为具有负相关关系(β= -0.02, SE = 0.13, p <0.001), 假设 4b 得到

支持”。此处应该是-.51，而非-.02? 5) 请明确注明表 2 汇报的是非标准化系数还是标准化系

数。 

 

作者回应: 非常感谢您关于数据分析与结果方面的宝贵意见！您的这条意见涉及到五个具体

问题, 我们将逐一回应。 

 

1)关于验证性因子分析的具体结果, 如下表所示。数据结果可以佐证“6 因素模型优于其它

所有替代模型”的论述。我们也将相关内容补充在了修改稿中(p9), 感谢您的提醒！ 

 

附表 2-4 验证性因子分析结果(N = 225) 

模型 χ
2
 df CFI TLI RMSEA SRMR 

6 因子模型 1820.52*** 1109 .91 .90 .05 .05 

5 因子模型 2931.27*** 1117 .76 .75 .09 .10 

4 因子模型 3374.14*** 1121 .70 .69 .10 .11 

3 因子模型 3789.38*** 1124 .65 .63 .10 .12 

2 因子模型 5241.30*** 1126 .46 .44 .13 .20 

单因子模型 6609.94*** 1127 .28 .25 .15 .18 

注: 6 因子模型为父母性别偏见、自尊、职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 5 因子

模型为父母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 4 因子模型为父

母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效+创造力、工作中感受到的性别歧视; 3 因子模型为父母偏见、自

尊+职业妥协、工作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视; 2 因子模型为父母偏见+自尊+职业妥协、工

作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视。 

*表示 p < 0.05, **表示 p < 0.01, ***表示 p < 0.001. 

 

2) 为了统一，表 1 也可以考虑汇报具体的 p 值（但不强求）。 

作者回应: 感谢您的细致意见！我们在描述性统计分析结果表中汇报了 p 值, 请你审阅修改

稿第 10 页表 2。 

 

3) 在检验假设 1 时，作者专门进一步检验了父亲性别偏见与母亲性别偏见与女性自尊的关

系。一方面，建议在表 1 中补充父亲性别偏见与母亲性别偏见的相关信息，目前仅有父母

性别偏见这一概念的信息。另一方面，文中提到“母亲性别偏见对于女性自尊的负向关系更

强”。这一结论还需要做进一步的对比分析，看关系的差异是否显著，才能得出结论。 

 

作者回应: 感谢您的宝贵意见！我们从以下三方面来回应您的这条意见。 

 

首先, 我们在描述性统计分析结果表中补充父亲性别偏见与母亲性别偏见的相关信息。请你

审阅修改稿第 10 页表 2。 



 

其次, 父亲性别偏见(β =-0.11 , SE = 0.05, p = .02)及母亲性别偏见(β =-0.14, SE = 0.05, p 

= .004)都和女性自尊的关系负相关。虽然从结果看，母亲的性别偏见的系数更负也更加的显

著。但是经过您的提醒，我们进一步检验了两个系数的差别是否显著不为零，发现两者不存

在显著的差异(diff = .03, SE = .07, p = .67)。所以我们删除了关于母亲的性别偏见对女性自尊

影响更大的相关论述。再次感谢您的提醒和宝贵意见！您指出的这一问题使本研究在统计分

析和结果汇报上的严谨性均得到了显著提升。 

 

第三, 上述检验结果也给了我们机会重新思考父母性别偏见影响的影响，因为以往研究主要

关注母亲性别偏见对孩子产生的长久深远影响，经过您的提醒我们发现，父亲在对女孩成长

过程中的影响亦是长久且深远的，甚至和母亲的影响没有显著差异。这是我们之前没有关注

到的重要理论贡献。我们在修改稿中也增加了这一发现的相关理论贡献。具体如下: 

 

本研究揭示父母性别偏见通过自尊、职业妥协对女性的职场表现产生负面影响, 且父亲和母

亲的影响没有差异。本文对父母教养方式的深远影响相关文献提供了两方面的拓展和补充。

一方面, 以往研究指出如果母亲在家庭中具有更强的内部议价能力, 那么母亲的性别偏见将

使男孩相比于女孩获得更多的照料投入(Lindström, 2013)和代际职业流动的机会(Asiedu et 

al., 2021)。我们的研究发现为以往研究中侧重关注母亲性别偏见提供了有益补充。另一方面, 

以往研究证实父亲的缺席与幼儿及青少年的低自尊相关(Luo et al., 2011; Orth, 2018)、父亲参

与更多的家务分配能够积极预测 7-13 岁女孩的职业抱负(Croft et al., 2014)。我们的研究结论

将父亲养育方式的影响拓展和延伸到子女进入到工作场所之后。 

 

相关修改内容请您审阅修改稿第 13 页相关红色字体内容, 再次感谢您的提醒和宝贵意见！ 

 

4) 在检验假设 4b 时，文中汇报出现笔误，请更正。“表 2 中模型 4 数据显示, 职业妥协和女

性工作中的创新行为具有负相关关系(β= -0.02, SE = 0.13, p <0.001), 假设 4b 得到支持”。此

处应该是-.51，而非-.02? 

 

作者回应: 感谢您的悉心指正！确实是个错误, 真是抱歉！极其的感谢评审专家的细心指出。

我们这次反复检查了结果部分的汇报, 以保证结果的正确无误。 

 

5) 请明确注明表 2 汇报的是非标准化系数还是标准化系数。 

 

作何回应: 感谢您的悉心指出！我们已经在表中注明汇报的是非标准化的系数。 

 



意见 6: 文章没有引用一些相关文献，可以再斟酌。同时，文中出现了 Gatietal.,1998，但在

参考文献中并没有，请再次检查文献是否一一对应。 

相关文献:  

Gati, I. (1993). Career compromises. Journal of Counseling Psychology, 40(4), 416–424. 

Gati, I., Houminer, D., & Aviram, T. (1998). Career compromises: Framings and their 

implications. Journal of Counseling Psychology, 45(4), 505–514.  

Gati, I., Houminer, D., & Fassa, N. (1997). Framings of career compromises: How career 

counselors can help. The Career Development Quarterly, 45(4), 390-399.  

Gati, I., Shenhav, M., & Givon, M. (1993). Processes involved in career preferences and 

compromises.Journal of Counseling Psychology, 40(1), 53–64. 

 

作者回应: 非常抱歉出现这样的疏忽。Gati et al. (1998)这条引用是您给我们提供的第二个文

献, 谢谢您！我们已经将整个文献加入到了参考文献中, 同时这一稿我们也对全文的引用进

行了检查以确保文献一一对应。 

 

希望上述意见和建议对作者进一步修改文章有所帮助！ 

 

作者回应: 您的意见对于我们修改、完善和提升文章质量具有实质性帮助。感谢您！ 
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审稿人 3意见 

 

本研究从父母偏见的角度探究女性职业妥协的前因及其对职业发展的负面影响，拓宽了关于

女性职业妥协机制的研究视角，具有一定的研究价值。以下意见供作者参考。 

 

作者回应: 感谢您对本文研究价值的肯定, 这给予了我们莫大的鼓励！感谢您耐心审阅后为

我们的理论模型修改提供了思路, 为我们未来的研究提供了方向, 也为我们阐述文章整体思

路、提高逻辑性提供了指导性意见。感谢您！下面针对您提出的意见进行说明，并在文章相

应的部分用红色字体标识。我们将您的评论以黑色加下划线的方式呈现, 之后是我们的回应

说明, 以蓝色字体呈现。 

 

意见 1: 本文从职业妥协切入，将其作为核心变量进行考察。具体而言，考察其前因机制，

并考察其影响结果。但是前半部分和后半部分，都展开的并不充分。作者可能可以考虑，从

因变量或者自变量的角度切入，来讲述本研究的整体思路。 

 

作者回应: 感谢您的宝贵意见！诚如您所言, 本研究将职业妥协作为核心变量进行切入, 会

导致前因机制和影响结果的展开讨论都不充分。相较于因变量(即女员工的工作绩效和创造

力), 我们认为自变量(即父母性别偏见)是本文的一大亮点, 也是重要的理论贡献来源。因此

我们决定听取您的意见, 从自变量的角度切入来讲述本研究的整体思路。同时参考 AMR 主

编 Jay Barney(2018)在“Positioning a theory paper for publication”一文中对前言写作范式的建

议, 我们在开篇直接明确论文“拟加入何种理论对话阵营”, 即父母性别偏见会给女儿带来深

远影响。我们重新梳理了前言各个段落之间的逻辑布局和衔接并重写了前言, 具体的修改思

路如下: 



 

第一段, 我们介绍了父母性别偏见的定义及特征并且通过对以往研究的梳理指出, 父母性别

偏见会给女儿带来深远影响, 甚至成为制约女性职场表现的根源。第二段, 指出父母性别偏

见对于女孩的影响研究多聚焦于幼儿与青少年时期的家庭领域, 忽视了其对女性成年后工

作领域的影响。然而识别女性职业选择和职场表现的根源影响是促进职场性别平等的关键

(点明这一问题很重要但还没有被解决)。第三段, 阐述本研究的主要内容。即基于自我概念

理论, 从更为根源的原生家庭视角出发, 探究父母性别偏见挫伤女性职场表现的内在机制。

进一步解释职场表现的为什么用工作绩效和创造力来衡量。第四段和第五段, 阐述自我概念

理论对本研究理论模型的提出的理论指导作用, 即自我概念理论是如何帮助我们识别出自

尊和职业妥协是重要的链式中介机制。具体修改内容请您审阅修改稿“1. 前言(p1-p3)”。 

 

 

意见 2: 职业妥协的影响因素很多。劳动经济学领域已有较多就业研究表明宏观就业形势对

于就业选择影响很大。整体就业形势差，供给超过需求时，会导致个体有更多的职业妥协，

或者出现更多先就业后择业的现象。而根据就业工作的实际情况来看，女大学生求职时，也

存在着用人单位招人的性别要求歧视，因此不得不妥协。这些因素可能是女大学生做出职业

妥协的更重要的影响因素。本研究并未对其进行控制，会较大影响本研究的价值。 

 

作者回应: 作者完全同意专家的意见！也正是出于有这些考虑, 我们在样本的采集时尽量在

同一年内完成，这样可以保证我们的参与者面临的都是相似的宏观就业环境, 以此控制就业

形势对女大学生职业妥协的影响。我们按照专家的意见, 在调研过程中对这一情况进行了补

充解释和说明。同时我们样本都是女生没有男生, 可能都会在一定程度上面临用人单位招人

时对女性的歧视。 

 

但诚如您所说, 不同的就业观(如先就业后择业)、不同的就业环境认知(如就业形势严峻程度

感知)等确实会影响女大学生的职业妥协。为此我们在“局限与未来研究展望(p15)”部分增

加了这部分内容, 感谢您的宝贵意见和提醒！ 

 

意见 3: 文章在前言部分可以加强对自我验证理论的阐述，特别是自我概念（自尊）到行为

（建言行为和创新行为）部分，说明其适用于研究的原因。 

 

作者回应: 感谢您的这条意见, 给了我们重新思考文章理论基础的机会！我们主要从以下三

方面来回应您的这条意见。 

 

首先, 我们发现自我验证理论在阐述自尊到行为部分确实理论适用性有限, 同时感谢您为我



们提供了自尊作为自我概念重要维度的理论思路, 我们根据您的意见并结合另外两位审稿

专家的意见, 将文章的理论基础修改为自我概念理论。 

 

其次, 根据您的第 4 条和第 8 条意见, 结合另外两位审稿专家的意见, 我们重新修订了研究

模型, 将结果变量修改为工作绩效和创造力来衡量女性职场表现。具体原因见对您第 4 条意

见的回应。 

 

第三, 通过上述修改, 您的这条意见我们将通过在前言部分加强自我概念理论对研究模型的

理论指导作用, 来进一步论述自我概念理论的适用性。您可以审阅修改稿的第 2-3 页红色字

体内容, 具体修改如下: 

 

职业选择和职业发展的过程本质上就是自我概念的实现过程(Super, 1953)。自我概念理论指

出, 自我概念会在进入职场之前就形成和成熟(Super, 1963)。自我概念的形成过程中, 人们会

整合来自于外界重要关联对象(如父母)的信息(Swann et al., 2002)。父母性别偏见是对女孩的

消极评价, 这种外界重要关联对象的消极评价信息会不断地被女孩内化和整合到自我概念

中, 从而形成消极自我并降低自尊水平(Crocker & Park, 2003)。自尊是一个人对自我价值以

及满足胜任需求的总体评价 (Leary & Baumeister, 2000), 是自我概念的一个元维度

(metadimension) (Super, 1963)。自我概念理论强调, 自尊在职业偏好和职业选择方面起到重

要作用, 缺乏自尊的人不太可能在自我和职业角色之间进行很好地匹配, 尤其是女性(Betz, 

1994)。较低的自尊水平会限制女性追求传统上男性主导的职业(Casad et al., 2019)、降低她

们的职业抱负(Bradley-Geist et al., 2015)。这种缩小职业选择和限制职业偏好的自我概念认知

会直接导致职业选择过程中的职业妥协(Gottfredson, 1981), 也就是说, 自尊中介了父母性别

偏见对女性职业妥协的影响。 

 

自我概念理论还强调, 自我概念在职业选择和职业适应上发挥持续影响力(Super, 1953)。我

们认为, 自尊(自我概念)会通过职业妥协(职业选择)持续影响女性在工作场所的表现(职业适

应)。自我概念会通过基于自我表达的一致性来影响个体行为(Schlenker, 1985), 因此我们

“做”的事情是因为我们“是什么”, 通过做这些事情可以保持连贯一致的自我概念(Gecas, 

1982)。职业妥协意味着调整甚至放弃原来的职业目标，常会带来挫败感并伴有职业困扰(翁

清雄 等, 2018)。这将引发自我概念中的自我价值降低(Shamir et al., 1993), 从而与不佳的职

场表现绑定起来, 以减少或避免自我概念与自我表达之间的不协调。也就是说, 职业妥协会

挫伤女性的工作绩效和创造力; 更进一步, 自尊与职业妥协又依次链接了父母性别偏见与女

性职场表现之间的关系。 

 

意见 4: 文章需要进一步阐述选取“建言行为”与“创新行为”作为女性职业发展代理的原



因。作者为什么选取这两个工作行为变量，而没有选用员工的建构性职业行为（如主动性职

业行为）等更直接的变量来反应职业妥协对员工职业发展的影响。此外，本研究的样本为“校

园—职场”转换期的新员工，为何不选取工作绩效、职业成长、职业满意度等能反映新员工

职业发展的指标。 

 

作者回应: 感谢您的建设性意见, 这为我们文章的理论模型提供了修改思路和方向！我们将

从以下三方面回应您的这条意见。 

 

首先, 根据您的意见, 我们在结果变量中删除了建言。之所以这样做是出于两方面的考虑: 

一是诚如您在意见 8 中所指出的, 建言和创造力两者之间存在较高的相关, 可能缺乏足够的

区分性(关于这一点的解释请您审阅我们对您第 8 条意见进行的回应); 二是结合另一位审稿

专家意见, 职场中机会的识别和个体的发展应该关注促进性建言, 而很遗憾我们最初的研究

设计并没有采集相关数据。 

 

其次, 我们决定采取您关于“转换期新员工职业发展衡量指标”的建议, 将结果变量修改为

工作绩效和创造力来衡量女性职场表现。工作绩效指的是良好地执行工作描述中指定的要求

和行为的程度, 是一种非自由裁量的、以效率为重点的角色内行为(Janssen & van Yperen, 

2004)。创造力则指的是一种角色外的、自由支配的行为，表示产生新颖的、有用的想法

(Amabile, 2005)。之所以选择这两个变量主要是基于三方面考虑: 一是员工高水平的工作绩

效和创造力对于企业的持续发展和竞争力的提升具有重要作用(Gong et al., 2013; Hirst et al., 

2018), 如何保持和促进员工工作绩效和创造力是管理者关心的话题。二是通过工作绩效和

创造力考察员工职场表现的处理方式与以往研究相一致(如 Raja & Johns, 2010; Yu & Frenke, 

2013; Hirst et al., 2018; 胡巧婷 等, 2020), 可以更好地与现有文献进行理论对话。三是工作

绩效和创造力通常是互补的角色, 研究对于这两方面共同和独特的影响因素了解有限(Hirst 

et al., 2018)。 

 

第三, 关于审稿专家提到的其他衡量新员工职业发展的变量的解释和说明。我们在最初的研

究设计中考虑过职业满意度, 但鉴于其是自我汇报, 可能存在共同方法偏差, 我们便没有进

行数据采集。对于您提及的主动性职业行为和职业成长等衡量新员工职业发展的变量, 这里

我们也需要非常坦诚地向评审专家汇报, 由于我们在最初的研究设计与数据获取中，未能充

分、全面考虑到这些因素, 因而很遗憾地未能在此次修改中作为结果变量进行考察。我们也

意识到这将是未来的重要研究方向。因此我们在文中“局限与未来研究展望”(p.15)中就此

进行了说明，也期待可以在未来的研究中进一步探索和完善这一议题。感谢您的意见！ 

 

意见 5: 问卷有效回收率较低 45%，流失的样本与最终样本在人口统计学变量和关键变量上



是否有显著差异？最终样本能否代替总体样本？作者需要进行说明。 

 

作者回应: 感谢您的提醒和建议！为了检测样本中潜在的无回应偏差, 我们比较了流失的样

本与最终样本在人口统计学变量和关键变量上是否有显著差异。我们对连续变量进行了 t 检

验, 对分类变量进行了卡方检验。在户口类型(χ2(1) = .97, p = .32)、是否为独生子女(χ2(1) = 

1.21, p = .27)、母亲是否有工作(χ2(1) = 2.29, p =.13)、父亲的教育水平(t = -1.54, p = .12)、母

亲的教育水平(t = -1.56, p = .12)、父亲的性别偏见(t = 1.61, p = .11)、母亲的性别偏见(t = 1.44, 

p = .15)、自尊(t = 1.59, p = .11)、职业妥协(t = .07, p = .95)和工作中感受到的性别歧视(t = -.23, 

p = .82)方面, 没有发现流失的样本与最终样本之间存在显著差异。在一定程度上消除了无回

应偏差的担忧。谢谢您, 这部分内容已经补充在文章中, 请您审阅修改稿中第 7 页相关红色

内容。 

 

意见 6: 职业妥协的概念和测量的对应性不强。职业妥协是个体改变职业目标以适应不可控

的环境(Gottfredson, 1981)。然而本文的测量，类似个体对求职结果满意度的测量。这两者之

间存在不一致。 

 

作者回应: 感谢您的意见！这里需要和专家解释一下, 关于职业妥协的测量, 我们是原版引

用了翁清雄等(2018)开发的中文版测量量表。之所以造成了概念和测量的对应性不强, 是因

为我们在阐述概念内涵和介绍测量维度时没有交代清楚。我们也将基于这两方面来回应您的

这条意见。 

 

一是职业妥协的概念。职业妥协是“人们由于无法获得理想的职位, 降低个人当前的求职目

标, 在可获得工作职位中进行职业选择的过程”(翁清雄 等, 2018)。职业妥协是在工作搜寻

中和工作选择时, 退而求其次的一种妥协决定。职业妥协主要包括三方面: 发展机会妥协、

职业匹配妥协和社会期望妥协(翁清雄 等, 2018)。 

 

二是职业妥协的测量。我们采取的是询问参与者对签约的这份工作的各个方面的满意程度, 

以此来衡量找到的工作对于他们来说是妥协还是合意。具体来说: 发展机会方面, 衡量了个

体对该职业在掌握新知识、新技能, 积累新经验积累和晋升机会方面的满意程度, 以此来反

映个体对职业发展机会的妥协程度; 职业匹配方面, 通过该职位运用自身所掌握的知识、技

能程度, 兴趣相符和职业理想方面的满意程度来反映个体对职业匹配的妥协程度; 社会期望

方面, 对符合家庭、朋友期望, 薪酬水平和社会地位的满意度来反映个体对于职业期望的妥

协程度。 

 

以上的内容我们也补充在了文中的相关位置, 感谢您的意见！ 



意见 7: 本研究采用了 CFA 方法来说明研究变量的区分度。结果除了汇报五因素模型，也

建议汇报其他竞争模型的结果。 

 

作者回应: 感谢您的悉心提醒！我们在这一版中汇报了验证性因子分析的具体结果，如下表

所示, 数据结果显示: 6 因子模型优于其它所有竞争模型。 

 

附表 3-1 验证性因子分析结果(N = 225) 

模型 χ
2
 df CFI TLI RMSEA SRMR 

6 因子模型 1820.52*** 1109 .91 .90 .05 .05 

5 因子模型 2931.27*** 1117 .76 .75 .09 .10 

4 因子模型 3374.14*** 1121 .70 .69 .10 .11 

3 因子模型 3789.38*** 1124 .65 .63 .10 .12 

2 因子模型 5241.30*** 1126 .46 .44 .13 .20 

单因子模型 6609.94*** 1127 .28 .25 .15 .18 

注: 6 因子模型为父母性别偏见、自尊、职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 5 因子

模型为父母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效、创造力、工作中感受到的性别歧视; 4 因子模型为父

母性别偏见、自尊+职业妥协、工作绩效+创造力、工作中感受到的性别歧视; 3 因子模型为父母偏见、自

尊+职业妥协、工作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视; 2 因子模型为父母偏见+自尊+职业妥协、工

作绩效+创造力+工作中感受到的性别歧视。 

*表示 p < 0.05, **表示 p < 0.01, ***表示 p < 0.001. 

 

意见 8: 描述性统计分析结构显示建言行为和创新行为的相关系数为 0.77，这表明两者之间

存在较高的相关，可能缺乏足够的区分性。 

 

作者回应: 感谢您指出的这一问题, 让我们有机会重新思考我们的理论模型。我们从以下三

方面来回应您的这条意见。 

 

首先, 回应您关于建言行为和创新行为可能缺乏足够的区分性的顾虑。我们若是在(父母性

别偏见、自尊、职业妥协、建言行为和创新行为)5 因子模型（χ2 = 1725.42, df = 1021, p < .001; 

SRMR = 0.06, RMSEA = 0.06, CFI = 0.90, TLI = 0.90）的验证性因子分析中合并建言行为和创

新行为, 使其变成一个 4 因子模型, 模型的拟合指标（χ2 = 1946.72, df = 1025, p < .001; SRMR 

= 0.06, RMSEA = 0.06, CFI = 0.87, TLI = 0.87）会变差。这在一定程度上说明它们两者具有一

定的区分度。 

 

其次, 向您解释导致建言行为和创新行为高相关的可能的原因。在我们仔细分析了建言行为

和创新行为的测量量表后发现, 测量题项的确有一定的相似性。创新的想法和建言都涉及到

和领导的向上沟通, 这应该是导致高相关系数的原因。同时我们也查找了文献, 在以往的研

究中, 确实这两个变量也存在高相关(> .60)的现象, 如 Ng 和 Feldman(2012)的元分析研究。 



 

第三, 向您汇报基于您的指出我们进行的思考与修改。因为您的指出, 我们认为建言和创新

两个变量确实存在一定的交叉, 为了避免 Le 等(2010)指出的“组织管理研究中的概念冗余”

问题, 我们认为建言和创新不适合同时作为结果变量。结合您的第 4 条意见, 我们仔细思量

后决定在本次修改中删掉建言, 并用工作绩效和创造力来衡量女性职场中的表现(选择这两

个变量的详细阐述还请您审阅对您意见 4 的回应)。希望这样的修改能够得到您的支持和理

解, 也再次感谢您的建设性意见！ 

 

意见 9: 文章没有考虑职业妥协与职业发展结果之间的边界条件，如职业发展策略、目标调

整（Creed & Blume, 2013）等，应该在讨论的不足之处予以补充。 

 

作者回应: 感谢您的指导！我们将相关内容补充到了“局限与未来研究展望”中。您的这一

建议为我们未来的研究提供了启示和方向, 这也将增强研究的实践价值, 因为相比起消极结

果, 管理者更为关心如何缓解职业妥协对女性员工职场表现的负面影响。感谢您倾囊相教！ 

 

意见 10: 论文标题“磨去锋芒: 父母偏见对女性职业发展的负面影响”中，“磨去锋芒”

反映了一个动态的交互过程。但本文的研究设计和研究结果不能支持这个提法。建议修改。 

 

作者回应: 感谢您的细致建议！我们完全同意审稿人的意见, 磨去确实暗含一个动态的交互

过程, 但我们的研究设计和研究结果都不支持这一提法。因此修改稿中, 我们将题目改成了

“失却锋芒: 父母性别偏见对女性职场表现的负面影响”。其中“失却”相比于“磨去”更

侧重于是一个结果而非过程, “锋芒”则体现我们的结果变量, 即在职场上成为高绩效且富

有创造力的员工。因为我们修改了结果变量, 所以将原题目中的“职业发展”改为“职场表

现”。 
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第二轮 

审稿人 1意见 

 

认真看了作者的修改说明和修改全文，没有新的建议了。 

 

作者回应: 感谢审稿专家对我们论文修改的肯定！您上一轮评审过程中提出的专业且中肯的

评审意见显著提升了我们文章的质量！衷心地谢谢您！ 

 

 

审稿人 3意见 

 

作者在修改稿中对第一轮的问题进行了较详细修改, 论文质量有明显提升。因为本文议题和

性别有关, 建议全文措辞要更加严谨, 避免引起误解。比如 P4，“为了与“自觉不如人、无价

值, 对自己不满意”等低自尊的自我认知一致(Rosenberg, 1965), 女性在职业选择时更容易放

弃对理想职业的追求, 退而求其次地妥协到更容易实现的选项。”建议在女性之前, 加上低自

尊作为定语。在更容易之前, 加上可能。“低自尊的女性在职业选择时可能更容易放弃......”。 

 

作者回应: 感谢审稿专家对论文修改的认可, 也感谢您这一轮提出的中肯且细致的修改意见, 

谢谢您！经您的提醒与指导, 我们对全文措辞进行了仔细斟酌和认真推敲。三名作者分别进

行了一轮全文语义表达的独立修改, 作者团队又进行了一次集体讨论与修改。随后邀请两名

同行进行挑剔性阅读并修改。修改内容主要是对可能引起歧义和误解的表达进行删减、修订

和完善, 使文章表述更规范与严谨。修改内容在修改稿中以红色字体呈现, 请您审阅。 

 

_______________________________________________________________________________ 

 

第三轮 

审稿人 3意见 

 

作者在修改稿中对第二轮的问题进行了较详细修改。没有其他意见。 

 

作者回应: 感谢审稿专家对我们论文修改的肯定！谢谢您在两轮修改中给予的宝贵意见！ 

 

编委专家意见 

 

意见 1: “三波次”是一个非常直译的表述，中文很少这么说，建议修改。 

 

作者回应: 感谢编委专家的专业建议, 在学习了《心理学报》近期发表的文章后, 我们在修



改稿中将“三波次”的表述统一改为“多时点”, 请您审阅。 

 

意见 2: 本研究是否属于”滞后”研究设计建议作者斟酌。本研究属于追踪研究，但通常滞

后研究会与“交叉滞后关联”，即多个变量之间的往复影响，本研究不存在这个问题。下面

两篇文献供参考； 

 

袁帅, 曹文蕊, 张曼玉, 吴诗雅, & 魏馨怡. (2021). 通向更精确的因果分析: 交叉滞后模型的

新进展. 中国人力资源开发, 38(2), 23-41. 

 

刘源. (2021). 多变量追踪研究的模型整合与拓展: 考察往复式影响与增长趋势. 心理科学进

展, 29(10), 1755-1772 

 

作者回应: 感谢编委专家为我们提供的参考文献, 我们进行了认真学习。诚如编委专家所言, 

我们的研究只是多时点的追踪研究, 不属于“滞后”研究设计, 感谢您的严谨指出！修改稿中, 

我们已经将“滞后”研究的相关表述删除, 谢谢您！ 

 

意见 3: 部分表述可以再优化，比如“自我概念的形成过程中, 人们会整合来自于外界重要

关联对象(如父母)的信息”更像是英文表达的结构；再比如“我们推断女性有可能从一开始

就落后了”有点口语化；还有一些小地方都可以更好。建议作者回看一下心理学报在 6 月

28 号组织的讲座“韩布新：汉语文本表述问题与应对策略”，继续提升优化。 

 

心仪脑的回放链接如下，若打不开，可以到心仪脑官网搜该讲座内容。 

 

https://appc75jwmhz4298.h5.xiaoeknow.com/p/course/video/v_62ba75f8e4b0c94264735d63?s

hare_user_id=u_5e8f060ea5d17_DVkdLpA01B&share_type=5&scene=%E5%88%86%E4%BA%AB

&entry=2&entry_type=2002 

 

作者回应: 感谢编委专家细致地指导以及为我们提供的讲座链接。作者团队对讲座内容进行

了认真学习并对文章中存在的碎片化语句、重复用词、滥用虚词、口语化、英式汉语(主要

体现在副词依赖与指代词重复)等表述问题进行了全面修改和提升优化。因删除掉的虚词和

重复用词无法进行标识, 为便于编委专家审阅, 作者将删除字、词的前后词语标红处理。 

_______________________________________________________________________________ 

 

第四轮 

主编终审意见： 

经过几轮的审稿和修改完善，论文基本达到心理学报发表的要求。父母性别偏见的产生



由来已久，既有社会历史的分工，也有男女生理、心理本身的作用，但是在知识经济社会，

性别差异导致的职业差别理论上在缩小，如何修正父母乃至社会的性别职业偏见，对于开发

女性的职业价值和社会贡献，有较大的现实意义。研究通过三阶段问卷调查，基于自我概念

理论，证实了父母性别偏见对女儿自尊、职业妥协和职场表现（绩效和创造力）的链式中介

效应，研究选题有理论和现实意义，解释的理论合适，方法基本可靠。 

 

作者回应: 感谢两名匿名审稿专家与编审专家在论文三轮修改过程中给予的宝贵意见, 这对

将我们文章质量提升至符合《心理学报》发表要求具有重要作用, 感谢专家们的倾力相助与

指点！同时, 感谢主编对文章选题意义、理论解释、研究方法和多轮修改的肯定, 这对我们

是莫大的鼓励！谢谢您！作者本轮修改内容在修改稿中以红色字体呈现, 请您审阅。 

 

有一个问题和两个建议：问题是没有控制自尊、绩效和创造力的大学学业成绩？如何补救？

建议一：删除假设 2 推导中的表述“自尊水平较低的女性缺乏求职适应性行为”，随遇而安

难道不是适应性行为？建议二：删除实际意义三，有过度推理之嫌。研究本来解决的是父母

偏见问题，而影响高管构成的因素非常多。 

 

作者回应: 感谢您的提问以及给予我们的具体修改建议！我们通过以下三个方面来回应这条

修改意见。  

 

首先, 我们删除了假设 2 推导中“自尊水平较低的女性缺乏求职适应性行为”的表述, 直接将

较低水平的自尊与职业妥协更为近端的影响(即职业能力的信心)联系起来, 修改后的表述为

“自尊水平较低的女性更容易缺乏对于自身职业能力的信心, 这往往可能与职业妥协密切相

关(Creed & Gagliardi, 2015)”。这部分内容请您审阅修改稿第 5 页。 

 

其次, 按照您的指导, 为避免过度推理, 我们删除了实际意义三并进一步明确我们的研究发

现主要聚焦在对“家庭教育”和“女性自身发展”具有现实指导作用。这部分内容请您审阅修改

稿第 15 页。 

 

第三, 您提到的在校期间“学业成绩”确实是我们在研究设计过程中没有考虑到的, 感谢您的

提醒与指导, 我们也将这部分内容增加到了未来研究展望中, 请您审阅修改稿第 16 页。 

 


