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女性政治领袖当选对企业任用女性
领导的影响研究
———来自缅甸的证据

□刘　 斌　 王　 鹏

领域编辑推荐语:
“从文章的具体问题、 内容以及贡献的角度来看ꎬ 这是一个非常有趣的研究ꎬ 它的主题非常重要ꎬ 研究问题对应真实、 动

态的现实情境与实践ꎬ 知识背后的故事素材具有很强的时效性和鲜活性ꎮ”
———任兵

∗　 本文受中央高校基本科研业务费专项资金 ( ２０７２０２１１２６ ) 和 “ ＵＩＣ Ｓｔａｒｔ － ｕｐ Ｒｅｓｅａｒｃｈ Ｆｕｎｄ”
(Ｒ７２０ ２１１１８) 资助ꎮ 笔者感谢初审专家、 外审专家、 领域编辑和主编 Ｈａｉｙａｎｇ Ｌｉ 教授的宝贵意见ꎬ 感谢朱沆、
Ｌｅｔｉａｎ Ｚｈａｎｇ 等学者在本文修改过程中提出的建设性意见ꎮ

　 　 摘　 要: 组织研究中对性别不平等的讨论常常围绕女性高管为企业带来的优势

展开ꎬ 但却少有探讨女性如何能够在制度性的不平等下获得晋升ꎮ 事实上ꎬ 政治领

域中女性领导力的制度化是提升企业管理领域中女性领导任用的重要影响因素ꎮ 本

文以 ２０１５ 年昂山素季领导的全国民主联盟赢得大选前后作为背景ꎬ 根据制度理论提

出了女性政治领袖赢得选举能够显著提升企业领导任用中的性别平等程度ꎮ 本文运

用双重差分模型ꎬ 验证了女性政治领袖赢得选举能够推动企业中女性领导任用的制

度化ꎬ 从而增加女性晋升高管的机会ꎮ 这一效应在制度欠发达的地区更为显著ꎮ 本

文为女性政治领袖当选提升企业领导任用中的性别平等程度提供了直接证据ꎻ 填补

了关于性别平等改善的影响因素研究的空白ꎬ 同时回应了近期有关重大事件影响作

用的呼吁ꎻ 除此之外ꎬ 本文还考虑到了制度变迁的地区异质性ꎮ

关键词: 女性政治领袖当选ꎻ 企业领导任用中的性别平等ꎻ 制度理论ꎻ 地区异

质性ꎻ 缅甸

一、 引言

时至今日ꎬ 女性高管仍然鲜见ꎮ 最新统计数据显示ꎬ 在全球高管团队中ꎬ 女性
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大约占 １３％ꎻ 即便是女性高管比例最高的国

家———泰国ꎬ 女性占比也只有 ２６􀆰 ５％ (Ｊｅｏｎｇ ＆

Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７)ꎮ 与之相似ꎬ 摩根士丹利资本

国际 ２０２０ 年的全球指数显示ꎬ 女性董事比例大

约占 ２０％ (ＳＴＣＮꎬ ２０２０)ꎮ 为解决企业领导任

用中的性别不平等问题ꎬ 组织研究提出女性高

管可以带来创造性和创新、 减少风险行为

(Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７)、 向潜在的投资者发

送积极的信号 (Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 进而提升组织

绩效 (Ａｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１)ꎮ

但是ꎬ 少有文献研究这些女性高管最开始

是如何打破自己的 “职业天花板” 的ꎮ 已有文

献只指出了女性领导对组织绩效有所裨益ꎬ 却

不曾深入解释为何在普遍的、 制度化的性别不

平等中ꎬ 这部分女性能罕见地成为高管乃至总

经理ꎮ 个人能力和规章制度等固然是重要的解

释因素 ( Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 但除

此之外ꎬ 女性政治领袖的曝光对企业中性别平

等的影响也不容忽视 ( Ｌｕｃａｓꎬ ２００３)ꎮ 然而ꎬ

女性政治领袖的诞生常常也会带来相关法律法

规的变化ꎬ 由于很难将女性当选政治领袖这一

事件与由此事件所带来的制度变化 (如立法)

剥离开来ꎬ 这一因素的检验就显得相当棘手

(Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４ꎻ Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５)ꎮ

新兴经济体为研究女性领导力的制度化提

供了理想的情境ꎮ 新兴经济体具有经济高速增

长和制度自由化不充分的特点ꎬ 因而时常面临

政治领袖的更替 (Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５)ꎬ 这也使新兴

经济体处于制度欠缺和制度高度不发达之中

(Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ 由于政治领袖更替和制度变迁

并非同时发生ꎬ 而是存在一定的时间差ꎬ 这就

为检验女性政治领袖对企业中性别平等的影响

提供了很好的机会ꎮ 尽管性别平等具有更广泛

的含义———指不同性别在教育、 就业、 晋升等

多个维度上实现平等 ( Ｋｏｇｕｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１４ꎻ

Ｕｎｉｔｅｄ Ｎａｔｉｏｎｓꎬ ２０２０ꎻ Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７ꎻ

Ｐａｒｋｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２０ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 本文将聚

焦于企业研究领域对企业领导任用中性别平等

问题的讨论中来ꎮ

缅甸政权更迭频繁ꎬ 性别不平等问题严峻ꎮ

作为一个典型的新兴经济体ꎬ 缅甸为我们提供

了一个绝佳的研究背景ꎮ ２０１５ 年昂山素季领导

全国民主联盟 (以下简称民盟) 取得大选胜利

后ꎬ 缅甸一度陷入了政局动荡ꎻ 但这次胜利为

转变女性长期受压迫的局面提供了宝贵的检验

情境 (Ｔｈｅ Ａｓｉａ Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓꎬ ２０１６)ꎮ 尽管昂山

素季在罗兴亚难民问题上饱受争议ꎬ 这位传奇

女性还是获得了极高的支持ꎬ 带领民盟在 ２０１５

年取得了大多数席位ꎮ 民盟大选的胜利对军政

府的长期统治构成了挑战 (ＢＢＣ Ｎｅｗｓꎬ ２０１６)ꎮ

在缅甸的这次历史性过渡中ꎬ 影响工作环境中

性别平等的两个关键因素———法律法规及人口

统计特征ꎬ 都没有发生显著变化 (Ｆｅｒｎｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２００５ꎻ Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 而后昂山素季被

阻止出任总统ꎬ 其政治改革也随即遭到了限制

(近期ꎬ 她也被军政府拘留)ꎬ 因此企业领导

任用中的性别平等问题的改善很可能只是受她

在选举中获得政治胜利这个单一事件的影响ꎮ

这就排除了其他因素的影响ꎬ 为研究提供了绝

佳的自然实验环境 (Ｋｏｇｕｔ ＆ Ｚａｎｄｅｒꎬ ２０００)ꎮ

在控制了其他干扰因素之后ꎬ 如果获聘的女性

总经理数量显著上升ꎬ 就可以证明女性政治领

袖当选有助于改善企业领导任用中的性别

平等ꎮ
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本文以制度理论为基础ꎬ 尤以其中的制度

化 (去制度化) 作为核心逻辑 (Ｏｌｉｖｅｒꎬ １９９２ꎻ

Ｐｅｎｇꎬ ２００３)ꎮ 制度化 (去制度化) 逻辑认为ꎬ

强大的制度创业者可以推动新制度代替旧制度

(Ｍａｈｏｎｅｙ ＆ Ｔｈｅｌｅｎꎬ ２００９ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎬ 促

成制度环境和制度条件的进化 (Ｌｕｃａｓꎬ ２００３ꎻ

Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ 政治领

袖受到全社会的广泛关注ꎬ 并牵动着许多人的

切身利益ꎬ 正是一股强大的制度改变的驱动力

(ＤｉＭａｇｇｉｏ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ １９８３ꎻ Ｌｕｃａｓꎬ ２００３)ꎮ 因

此ꎬ 本文提出假设ꎬ 女性政治领袖当选会改善

企业领导任用中的性别平等ꎻ 而且因制度欠发

达地区的制度基础薄弱ꎬ 此种效应在制度欠发

达地区的企业中更为显著ꎮ

本文采用的样本是 ２０１４ 年和 ２０１６ 年世界

银行对缅甸企业进行调研获得的面板数据ꎮ 本

文不仅用实证方法验证了提出的假设ꎬ 也为政

治领袖在制度变迁中发挥的重要作用提供了新

的依据ꎮ 同时ꎬ 本文还揭示了企业中女性领导

任用制度化初始阶段的机制———即在强制性规

则缺位的情况下ꎬ 通过引入制度理论中的认知

路径对性别平等进行了解释 ( Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ 换言之ꎬ 即使缺乏强大

的政治权力ꎬ 看似温和的政治曝光ꎬ 也可以使

性别平等得到明显的改善ꎮ 本文通过进一步研

究发现ꎬ 这种制度变迁存在地区差异ꎬ 强调了

地区异质性的重要性ꎮ

本文后续内容安排如下: 第二部分ꎬ 回顾

文献综述并提出假设ꎻ 第三部分ꎬ 阐述假设的

研究分析过程ꎻ 第四部分是结果讨论ꎻ 第五部

分是研究结论及启示ꎮ

二、 文献综述及假设

相比男性ꎬ 女性晋升高管的通道尤为狭窄ꎮ

在识别出企业管理层的性别不平等后 ( Ａｌｉ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１１ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 许多研究致力于

为 “女性领导有助于提升组织绩效” 寻找依据

(Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７)ꎮ 例如ꎬ Ａｌｉ 等 (２０１１)

证明了性别多样性和组织绩效之间存在正向关

系ꎮ 这篇文章指出男女心理差异可以构建一个

复合的知识体系ꎬ 激发创造活力ꎬ 形成可持续

的竞争优势ꎮ Ｊｅｏｎｇ 和 Ｈａｒｒｉｓｏｎ (２０１７) 发现ꎬ

女性 ＣＥＯ 的风险厌恶程度比男性 ＣＥＯ 更高ꎬ 做

决策时会更加谨慎ꎬ 有利于提升组织的长期绩

效ꎮ Ｚｈａｎｇ (２０２０) 进一步指出ꎬ 性别多样性提

升了企业市值ꎬ 这一关系在对性别多样性包容

程度更高的环境下尤为显著ꎮ

尽管上述研究对于性别平等具有重要的促

进作用ꎬ 但是在制度化的不平等下ꎬ 女性如何

得以晋升高管仍然存疑ꎮ 个人特质及能力当然

都是十分重要的因素 (Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７ꎻ

Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５)ꎬ 但要使组织中的性别平等认知

发生变化ꎬ 必定存在某种制度前提 ( Ｌｕｃａｓꎬ

２００３ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ 否则ꎬ 组织中产生女性

领导必然会被视为不恰当、 不合法 ( Ｚｈａｎｇꎬ

２０２０)ꎮ 制度是在一定的社群范围内ꎬ 规范人的

行为和互动的一系列规则和结构 (Ｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１９ꎻ Ｍｅｙｅｒ ＆ Ｐｅｎｇꎬ ２０１６ꎻ Ｎｏｒｔｈꎬ １９９０ꎻ Ｓｃｏｔｔꎬ

１９９５ꎻ Ｑｉａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 也决定了社群中的

“恰当” 与否ꎮ

就其本质而言ꎬ 组织出于合法性 (ｌｅｇｉｔｉｍａｃｙ)

考虑 (Ｇｒｅｖｅ ＆ Ｚｈａｎｇꎬ ２０１７ꎻ Ｓｕｃｈｍａｎꎬ １９９５)ꎬ
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会倾向于顺从现有的社会惯例 (Ｉｎｈｅｔｖｅｅｎꎬ １９９９ꎻ

Ｌｉｕ ＆ Ｗａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 即在社会体系中做出恰当、

合适的行为ꎬ 顺从特定群体的规则和信仰ꎮ 顺

从是有益的ꎬ 只有顺从才可以带来社会的接纳

(如尊重、 威望) 和随之而来的必要资源 (如

人才和物料)ꎬ 这对于企业的生存至关重要 (Ｌｉ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９ꎻ Ｓｕｃｈｍａｎꎬ １９９５)ꎮ

学者们长期以来对制度条件如何减少性别

不平等保持着兴趣ꎬ 却还没有很好地揭示其中

的机制 (Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎬ 并且现有研究大多关

注已有的制度条件ꎬ 却少有关注制度的变化ꎮ

女性 广 泛 参 加 工 作 ( Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ

２００４)、 女性受教育权的普及 (Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５)

和反性别歧视的立法 ( Ｆｅｒｎｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５ꎻ

Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５) 等都是影响工作中性别

平等的重要因素ꎬ 但这些制度因素没有一个是

从天而降的ꎮ 相反ꎬ 这些制度的建立需要经过

反复的斗争ꎬ 而非按部就班上演的剧本 (Ｊｏｎｅｓ ＆

Ｏｌｋｅｎꎬ ２００５ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ 如前所述ꎬ 女性

政治领袖的诞生和在此过程中与已有制度的斗争

是性别平等改善的基础要素 ( Ｌｕｃａｓꎬ ２００３ꎻ

Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ 但有一个棘手的问题———女性

当选政治领袖这一事件和伴随此事件的制度变

化很难剥离开来 ( Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４ꎻ

Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５)ꎮ

本文认为在新兴经济体的情境下ꎬ 运用制

度化 (去制度化) 的逻辑可以更好地阐释女性

政治领袖当选的影响ꎮ 组织行为会受到成文法、

规章等正式制度和不成文的风俗、 文化和信仰等

非正式制度的约束 (Ｎｏｒｔｈꎬ １９９０ꎻ Ｐｅｎｇꎬ ２００３ꎻ

Ｓｃｏｔｔꎬ １９９５ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 但

这并不意味着企业所处环境中的制度将一成不

变ꎮ 实际上ꎬ 环境中的制度化与去制度化过程循

环往复ꎬ 推动着制度环境和制度条件的进化

(Ｌｕｃａｓꎬ ２００３ꎻ Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ

２０１４)ꎮ 依托着这股创造驱力ꎬ 新制度对旧制度

会产生替代、 竞争、 共存、 漂移或者融合的作用

(Ｍａｈｏｎｅｙ ＆ Ｔｈｅｌｅｎꎬ ２００９ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ

具体而言ꎬ 去制度化和制度化同时存在ꎬ

去制度化是由制度化的组织实践的侵蚀或中断所

引发 (Ｏｌｉｖｅｒꎬ １９９２ꎻ Ｐｅｎｇꎬ ２００３)ꎬ 而制度化则

是在行为变得常规化、 当然化和内部化的过程中

发 生 的 ( Ｉｎｈｅｔｖｅｅｎꎬ １９９９ꎻ Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５)ꎮ 从本质上讲ꎬ 去制度化和新制度化的基

础催化剂是环境中的偶发事件所引发的替代解译

方案 (ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅ ｉｎｔｅｒｐｒｅｔｉｖｅ ｓｃｈｅｍｅｓ) (Ｈｉｎｉｎｇｓ ＆

Ｇｒｅｅｎｗｏｏｄꎬ １９８９ꎻ Ｏｌｉｖｅｒꎬ １９９２)ꎮ 政治领袖受到

广泛的关注ꎬ 并影响着许多人的利益 (ＤｉＭａｇｇｉｏ ＆

Ｐｏｗｅｌｌꎬ １９８３ꎻ Ｌｕｃａｓꎬ ２００３)ꎮ 女性领袖在国家体

系中的曝光就很可能是推动去制度化和新制度化

的关键偶发事件 ( Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４ꎻ

Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４)ꎮ 如果偶发事件的 “星星之火”

与集体的理念和利益相呼应ꎬ 那么去制度化和

新制度化进程都将成燎原之势 ( Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆

Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４)ꎮ 在那些旧制度条件远远落后于

先进地区的非都会区ꎬ 这种制度变迁能积攒起

更多的力量 (ＤｉＭａｇｇｉｏ ＆ Ｐｏｗｅｌｌꎬ １９８３)ꎮ

然而ꎬ 女性领袖本身可能制定有助于性别

平等的立法ꎬ 因此很难分离出女性政治领袖曝

光和 其 新 政 的 影 响 ( Ｆｅｒｎｅｒ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５ꎻ

Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５)ꎮ 新兴经济体是研究这种

复杂效应的理想情境ꎮ 与发达经济体相比ꎬ 新

兴经济体往往政治领袖更替频繁 ( Ｋａｂｅｅｒꎬ

２００５)、 制度发展滞后 (Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ 新兴经
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济体中的女性政治领袖立法权受限ꎬ 其政治曝

光对性别平等的影响更方便观察ꎮ 而制度发展

滞后还可以减少现存制度条件的干扰ꎮ 在众多

新兴经济体中ꎬ 缅甸是一个理想的情境ꎬ 昂山

素季领导民盟赢得选举前后的缅甸更是一个绝

佳的研究情境ꎮ

根据制度化的逻辑ꎬ 如果新惯例得到了利

益相关者的普遍接受ꎬ 新制度就更有可能建立

起来 ( Ｏｌｉｖｅｒꎬ １９９２ꎻ Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５ )ꎮ

女性政治领袖当选的影响广泛 ( ＤｉＭａｇｇｉｏ ＆

Ｐｏｗｅｌｌꎬ １９８３ꎻ Ｌｕｃａｓꎬ ２００３)ꎬ 能够积累起更大

的力量ꎬ 对现有的性别不平等提出重大挑战ꎮ

本文认为ꎬ 女性政治领袖的当选可以推动认知

观念和利益的变化ꎬ 巩固新的非正式规范ꎬ 最

终改善企业管理层的性别平等 (Ｔｅｒｊｅｓｅｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ

２０１５)ꎮ

女性政治领袖的当选对企业领导层的性别

平等起到了具象的基于曝光的激励效应 (ｅｘｐｏ￣

ｓｕｒｅ－ｂａｓｅｄ ｉｎｃｅｎｔｉｖｅｓ)ꎮ 根据基于曝光的激励机

制ꎬ 当个体遇到与女权主义产生共鸣的观点或

情况时ꎬ 他们会改变对女性社会地位的看法

(Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４)ꎮ 自上而下来看ꎬ

选举本身就是全国性的重大事件ꎬ 为公众所广

泛讨论ꎬ “女性政治领袖当选” 这一偶发事件会

给社会传递一种强有力的信号ꎮ 由于任何个体

都置身于并被其所处的环境所影响着 ( Ｌｉｕ ＆

Ｗａｎｇꎬ ２０１９ꎻ Ｓｃｏｔｔꎬ １９９５)ꎬ 昂山素季成功当选

这件事情本身便很好地反驳了女性能力比男性

差的观点 (Ｌｕｃａｓꎬ ２００３ꎻ Ｓｃｈｅｉｎꎬ ２００１)ꎮ 新闻

的宣传和她本人在公开场合出席的一系列活动

都有助于打破社会对女性的既有架构和刻板印

象ꎬ 在社会中形成男女能力相当、 男女平等的

共同观念 (Ｋｏｓｔｏｖａ ＆ Ｒｏｔｈꎬ ２００２ꎻ Ｓｃｏｔｔꎬ １９９５)ꎮ

这种认知上的改变会促使企业中出现一种反性别

歧视的新文化规范ꎬ 给予女性更多机会成为企业

的领导者ꎮ

企业方面也会对上述社会架构的转变产生

直接的共鸣ꎮ 企业趋利避害的本能驱使他们主

动追求合法性的获得 (Ｇｒｅｖｅ ＆ Ｚｈａｎｇꎬ ２０１７ꎻ

Ｓｕｃｈｍａｎꎬ １９９５)ꎬ 进而顺应这种转变ꎮ 但鉴于

女性目前依然遭受着广泛的不平等待遇 ( Ｔｈｅ

Ａｓｉａ Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓꎬ ２０１６)ꎬ 企业顺应转变也可能

是出于另一种认知ꎮ 企业认为任命女性高管有

助于削减成本ꎬ 增强企业的竞争力ꎮ 提供女性

劳动力的企业很有可能认可并传播上述意图和

认知ꎬ 而由员工聘任所带来的经济收益及自我

实现也可为企业的转变提供更多经济利益方面

的驱动力 (Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４)ꎮ

综上ꎬ 女性政治领袖当选带来的认知变革ꎬ

以及企业对此的解读和考量ꎬ 都有助于形成企

业领导任用的性别平等新规范ꎮ 为此ꎬ 本文提

出以下假设:

假设 １: 女性政治领袖当选能够提升该国企

业领导任用的性别平等程度ꎮ

然而ꎬ 并非每个地区的制度变迁情况都如

出一辙ꎮ 新兴经济体制度发展的核心特征之一

就是地区差异显著 (Ｑｉａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎮ 这种

差异体现在市场交易效率和监管透明度上ꎬ 并

随经济发展水平的提高而缩小 (Ｗａｎｇ ＆ Ｌｉｕꎬ

２０２１ꎻ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 某些地区可能会较

晚受到新信息和新知识 (包括性别平等在内)

的影响 (Ｗａｎｇ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０２１)ꎬ 但政治选举对一

个国家内所有地区的影响几乎是同时的ꎮ 在制

度发达的地区里ꎬ 管理或其他领域的新方法需
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要通过培育和分享ꎬ 才能逐渐铺开ꎮ 但是ꎬ 政

治选举不需要ꎮ 政治家们会到全国各地宣传自

己ꎬ 尽其所能地争取选票ꎮ 这就决定了政治选

举的影响本身就是全国性的ꎮ

本文认为ꎬ 相较于发达地区ꎬ 女性政治领

袖对制度欠发达地区的积极影响更加显著ꎮ 原

因是在制度欠发达地区ꎬ 性别不平等问题更

为严峻ꎮ 曾有调查结果显示ꎬ 农村地区的性

别不 平 等 问 题 更 加 突 出 ( 亚 洲 基 金 会ꎬ

２０１６) ꎮ 因此ꎬ 欠发达地区存在着许多可能

受大选影响或激励的女性劳动力ꎮ 女性劳动

力的供给变得越充足ꎬ 企业主就更有可能从

中寻找到一位优秀的经理人ꎬ 为企业缩减成本ꎮ

需要特别指出的是ꎬ 本文关注的是相对变化而

非绝对变化ꎮ 欠发达地区在大选的影响下有更

大的改善空间ꎬ 因此这些地区的相对变化可能

要更大一些ꎮ

即使上述积极影响可能随着与政治中心距

离的增大而削弱ꎬ 但与此同时ꎬ 距离越远ꎬ 受

到旧制度的阻力也越小ꎮ 众所周知ꎬ 一项强有

力的制度不可避免地会产生同构压力 ( ｉｓｏｍｏｒ￣

ｐｈｉｃ ｐｒｅｓｓｕｒｅｓ ) 和 行 为 示 范 ( ｂｅｈａｖｉｏｒａｌ

ｒｅｆｅｒｅｎｃｅ)ꎬ 因此在那些制度发达的地区ꎬ 逾越制

度将会遭到严厉的惩罚 (Ｎｏｒｔｈꎬ １９９０ꎻ Ｗａｎｇ ＆

Ｌｉｕꎬ ２０２１)ꎮ 而在制度本身就不发达的地区ꎬ

新制度与现有制度逻辑的中心还有很远的距离ꎬ

制度的变迁就显得无伤大雅 ( Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ

也就是说ꎬ 在欠发达地区的人们受现存制度的

约束更少ꎬ 受现有规范和实践的影响也更少

(Ｇｒｅｅｎｗｏｏｄ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００８)ꎮ

将地区间不同的性别平等基准水平纳入考

虑ꎬ 本文提出以下假设:

假设 ２: 女性政治领袖当选可以提升该国企

业领导任用的性别平等程度ꎬ 此种关系在制度

欠发达的地区更加显著ꎮ

三、 研究分析过程

本文利用缅甸大选作为实证情境ꎮ 缅甸长

期处于军政府的统治之下ꎬ 但是昂山素季这位

年逾古稀的女性突然改变了缅甸的政治生态ꎮ

消息一出ꎬ 举世瞩目ꎮ 昂山素季幼年丧父ꎬ

曾在家中被捕ꎬ 于近几年重返政坛ꎬ 得到了

公众巨大的支持ꎻ 在罗兴亚难民问题出现前ꎬ

她在公众视野里一直是一位坚韧而令人钦佩

的女性领袖 (ＢＢＣ Ｎｅｗｓꎬ ２０１６)ꎮ ２０１５ 年大选

时ꎬ 她领导的民盟获得了国会中的大多数席位ꎻ

但她本人随后被禁止参选总统ꎬ 仅被任命为第

一届国家顾问、 外交部部长和总统府部长 (Ｃｏ￣

ｃｈｒａｎｅꎬ ２０１６)ꎮ 这限制了她推行激进的性别平

等新规或新经济政策的可能①ꎬ 有利于排除新规

和新经济状况的影响ꎬ 凸显女性政治领袖当选

的效应ꎮ

本文采用世界银行的企业调研数据作为样

本ꎮ 通过公开渠道ꎬ 获取了世界银行在 ２０１４ 年

和 ２０１６ 年对缅甸的企业所有者和高管的采访数

据ꎮ 这些数据: ①在行业上ꎬ 涵盖了制造业、

零售业及其他服务行业的私营企业ꎻ ②在规模

上ꎬ 包含了小 (５~ １９ 名雇员)、 中 (２０ ~ ９９ 名

① 缅甸 ２０１４ 年和 ２０１６ 年的 ＧＤＰ 分别为 ６５４􀆰 ４６ 亿美元和 ６３２􀆰 ２５ 亿美元 (以当前汇率换算)ꎬ 三年间经济状况未发生较大变动ꎮ
详情可查询世界银行的网站: ｈｔｔｐｓ: / / ｄａｔａ􀆰 ｗｏｒｌｄｂａｎｋ􀆰 ｏｒｇ / ｉｎｄｉｃａｔｏｒ / ＮＹ􀆰 ＧＤＰ􀆰 ＭＫＴＰ􀆰 ＣＤꎮ
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雇员)、 大 (１００ 名及以上雇员) 三种规模的企

业ꎻ ③在地域上ꎬ 覆盖了仰光、 曼德勒、 勃固、

东枝和蒙育瓦五个主要地区ꎮ 这个调研的目的

在于记录缅甸商业环境的变化ꎮ 世界银行在许

多国家也进行过类似的系统性调研ꎮ

初始数据集中包含 １２３９ 个样本ꎬ 其中有

５５６ 个样本是 ２７８ 家企业在两个年份里的观察

值ꎻ 剩余 ６８３ 家企业只有 １ 年的观察值ꎮ 为构

建双重差分的准自然实验设计ꎬ 本文剔除只有 １

年观察值的企业ꎬ 保留 ５５６ 个企业－年度面板数

据ꎮ 虽然这些调研数据都已十分成熟且为专业

内所熟知ꎬ 但是究其本质仍是自述式的数据ꎬ

本文还对调研的效度进行了检验ꎮ 只有高管和

所有者提供的事实型信息较为一致ꎬ 采访结果

才可以算是有效的ꎮ 因此ꎬ 本文根据 “企业开

始运营的年份” 这个问题的答复来筛选采访结

果ꎮ 考虑到 ２０１４ ~ ２０１６ 年受访者发生变化及其

夸大历史的可能性ꎬ 本文将相差±１０ 年的采访

结果都视为有效ꎮ 这也能保证本文的多变量模

型有足够大的样本规模支撑ꎮ 经过筛选后ꎬ 本

文最终获得 ２３１ 家企业的 ４６２ 个企业－年度面板

数据ꎮ

(一) 因变量

女性就任企业经理人一直被视为企业领导

层中性别平等的关键指标ꎬ 代表了女性在高层

职位上与男性竞争的信心和机会 (Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒ￣

ｒｉｓｏｎꎬ ２０１７ꎻ Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ 因此ꎬ 本文将因

变量 (ＤＶ) 设计为虚拟变量ꎬ 变量名称为 “企

业总经理是否为女性” ( Ｉｓ ｔｈｅ Ｔｏｐ Ｍａｎａｇｅｒ Ｆｅ￣

ｍａｌｅ)ꎮ １ 代表是ꎬ ０ 代表否ꎮ 本文将 ７ 个表示

“不确定” 的答案取作 ０ꎬ 因为受访者本身就是

企业高管ꎬ 理应知道企业内是否有女性经理人ꎮ

(二) 自变量

在经济学和社会学领域ꎬ 评估政策效应常

用双重差分模型ꎮ 双重差分模型通过对比组间

差异ꎬ 能够有效地控制干扰因素的影响 (Ｌｅｃｈ￣

ｎｅｒꎬ ２０１１)ꎮ 这个模型需要选取两个观察组在

两个不同时期的样本ꎮ 对其中一组 (实验组)

在第二个时期内施加影响ꎬ 另一组 (控制组)

则不施加影响ꎮ 最后ꎬ 检验实验组和控制组之

间经过一段时间后是否有显著的差异ꎮ 如此ꎬ

双重差分模型便可以排除未观察到的干扰因素

的影响 (Ｗｏｏｌｄｒｉｄｇｅꎬ ２００７)ꎮ

ＤＩＤ ＝ ＤＶ１ ｔｉｍｅ ＝ １( ) － ＤＶ０ ｔｉｍｅ ＝ １( )[ ] －

ＤＶ１ ｔｉｍｅ ＝ ０( ) － ＤＶ０ ｔｉｍｅ ＝ ０( )[ ]

在公式中ꎬ ＤＶ１ 是实验组的因变量ꎬ ＤＶ０ 则

是控制组的因变量ꎮ 吸引—选择—磨合模型

( ａｔｔｒａｃｔｉｏｎ － ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ － ａｔｔｒｉｔｉｏｎ ｍｏｄｅｌꎬ ＡＳＡ) 假

设ꎬ 所有者倾向于聘请与自己同性别的经理人

(Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒꎬ １９８７)ꎮ 本文将 ２０１４ 年所有者为女

性的样本作为控制组ꎬ 共有 ５１ 家企业ꎻ 将 ２０１４

年所有者非女性的样本作为实验组ꎬ 共有 １８０

家企业ꎮ 如前所述ꎬ 此处亦将表示 “不清楚总

经理是否为女性” 的样本ꎬ 视作该企业的总经

理并 非 女 性ꎮ 根 据 ＡＳＡ 模 型 ( Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒꎬ

１９８７) 和制度理论ꎬ ２０１４ 年所有者为女性的企

业在不受选举的影响下ꎬ 也倾向于聘请女性总

经理ꎮ 这是个有说服力的分组指标ꎬ 毕竟只有

１３％的缅甸企业所有者是女性 ( Ｔｈｅ Ｓａｓａｋａｗａ

Ｐｅａｃｅ Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎꎬ ２０１７)ꎬ 操纵信息的空间不

大ꎮ 换句话说ꎬ 如果本文得出ꎬ 女性总经理受

聘程度的双重差分估计量的系数显著为正ꎬ 便

可以拒绝原假设ꎬ 并直接得出结论———女性当

选政治领袖显著地改变了以往的认知ꎬ 对企业
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领导任用中的性别平等产生了积极影响ꎮ

综上ꎬ 本文模型共有三个自变量 (ＩＶｓ)ꎮ 第

一ꎬ 时间变量 ( ｔｉｍｅ)ꎮ 对于 ２０１６ 年的样本ꎬ 此

变量取 １ꎬ 否则取 ０ꎮ 第二ꎬ 实验变量 (ｔｒｅａｔｅｄ)ꎮ

２０１４ 年所有者非女性的实验组样本取 １ꎬ 否则取

０ꎮ 第三ꎬ 双重差分估计量 (ＤＩＤ)ꎮ 它是时间变

量 ( ｔｉｍｅ) 和实验变量 ( ｔｒｅａｔｅｄ) 的交乘项ꎬ 只

在样本属于 ２０１６ 年的实验组时ꎬ 双重差分估计

量 (ＤＩＤ) 才等于 １ꎮ 双重差分模型的这一特点

排除了选举结果本身内生于某种制度变迁的可

能性 ( Ｉｎｈｅｔｖｅｅｎꎬ １９９９ꎻ Ｊｏｎｅｓ ＆ Ｏｌｋｅｎꎬ ２００５ꎻ

Ｚｕｃｋｅｒꎬ １９７７)ꎮ

调节变量是制度发展水平ꎮ 但由于缺乏数

据ꎬ 本文引入经济基础设施 ( ｅｃｏｎｏｍｉｃ ｉｎｆｒａ￣

ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ) 作为制度发展水平的代理变量ꎮ 具体

数据是城市一级供电站停电的信息ꎮ 一方面ꎬ

供电是工业化时代的基本功能ꎬ 是制度发展的

有效指标ꎮ 另一方面ꎬ 已有研究发现ꎬ 在新兴

经济体中ꎬ 制度发展和经济发展之间存在很强

的相关性ꎬ 更发达的 (沿海) 地区拥有更成熟

的市场和信息更透明的政府 (Ｗａｎｇ ＆ Ｌｉｕꎬ

２０２１ꎻ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 因此ꎬ 本文使用城

市层面的停电次数代为度量ꎮ 停电信息缺失值

用当地企业的均值来代替ꎮ 在未引入自变量的

模型中ꎬ 经济基础设施亦作为控制变量ꎮ

(三) 控制变量

为得出更准确的检验结果ꎬ 本文除了挑选

一个理想的情境之外ꎬ 还控制了企业、 行业及

制度三个层面的特征变量 (ＣＶｓ)ꎮ

第一类ꎬ 企业特征变量ꎮ 首先ꎬ 控制所有

者的教育水平 (ｏｗｎｅｒ ｅｄｕｃａｔｉｏｎ)ꎮ 所有者的教

育水平越高ꎬ 越可能意识到工作环境中的性别

平等问题 (Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆ Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４)ꎮ 本文用

所有者接受到的最高教育水平测量这一变量ꎮ

当所有者未接受教育ꎬ 此变量取 １ꎻ 小学教育ꎬ

取 ２ꎻ 初中或高中教育ꎬ 取 ３ꎻ 职业技术培训ꎬ

取 ４ꎻ 大学教育ꎬ 取 ５ꎻ 本科以上教育ꎬ 取 ６ꎮ

其次ꎬ 控制企业规模 ( ｆｉｒｍ ｓｉｚｅ)ꎮ 企业规模影

响着企业的自主权 (Ｇｒｅｖｅ ＆ Ｚｈａｎｇꎬ ２０１７) 和

社会责任行为 (Ｌｅｐｏｕｔｒｅ ＆ Ｈｅｅｎｅꎬ ２００６)ꎮ 当

样本为微型企业ꎬ 此变量取 ０ꎻ 小型企业ꎬ 取

１ꎻ 中型企业ꎬ 取 ２ꎻ 大型企业ꎬ 取 ３ꎮ 最后ꎬ

控制企业绩效 ( ｆｉｒｍ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ) 和内销导向

(ｄｏｍｅｓｔｉｃ ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ)ꎮ 企业绩效定义为上一年

销售收入取自然对数后的值 (以缅币计量)ꎬ 内

销导向定义为上一年国内销售额占总销售额的

比例ꎮ 本文认为企业绩效越好ꎬ 越少关注劳动

力成本ꎻ 内销导向越强ꎬ 曝光于国际标准的可

能性就越低ꎮ 两者都会对工作环境中的性别平

等产生消极影响ꎮ 对于表示 “不确定” 上一年

销售收入的样本ꎬ 本文用 １２３９ 个样本的行业均

值代替 (Ｌｉｔｔｌｅ ＆ Ｒｕｂｉｎꎬ ２００２)ꎮ

本文还控制了互联网意识 ( ｉｎｔｅｒｎｅｔ ａｗａｒｅ￣

ｎｅｓｓ) 和国际资质 ( ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ ｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎ)ꎮ

如前所述ꎬ 根据基于曝光的激励机制ꎬ 依托互

联网和国际资质ꎬ 企业可以与外部制度建立更

紧密的联系ꎮ 企业对性别平等问题的关注度也

可能因此提升ꎮ 对于拥有企业网站的企业ꎬ 互

联网意识变量取 １ꎻ 对于拥有国际资质或认证的

企业ꎬ 国际资质变量取 １ꎮ 将 １ 个表示 “不确

定是否有企业网站” 的样本视同没有企业网站ꎻ

将 ５ 个表示 “不确定有无国际资质或认证” 的

样本视同没有国际资质或认证ꎮ 最后ꎬ 控制外

国股东 ( ｆｏｒｅｉｇｎ ｓｈａｒｅｈｏｌｄｅｒｓ) 和企业的法律地
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位 (ｌｅｇａｌ ｓｔａｔｕｓ)ꎮ 外国股东变量定义为外国股

东所控制的股份比例ꎮ 本文认为ꎬ 无论是外资

持股比例上升ꎬ 还是外资股东数量增加ꎬ 都有

可能影响企业领导任用中的性别平等ꎮ 对于独

资企业ꎬ 法律地位变量取 １ꎻ 有限合伙企业ꎬ 取

２ꎻ 合伙企业ꎬ 取 ３ꎻ 非公开上市股份公司ꎬ 取

４ꎻ 公开上市公司ꎬ 取 ５ꎮ

第二类ꎬ 行业特征变量ꎮ 本文控制了行业

竞争程度 (ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ)ꎮ 行业竞争程度及行业

结构对企业绩效具有显著影响ꎬ 甚至会使企业

产生制度模仿效应 ( Ｓｃｏｔｔꎬ １９９５)ꎮ 为此ꎬ 首

先ꎬ 本文引入了两个控制变量———同行业的受访

企业数量和企业所属行业 ( ｉｎｄｕｓｔｒｙ ｂｅｌｏｎｇｉｎｇꎬ

共 ２５ 个行业)ꎮ 这两个变量都来自原始样本①ꎮ

因此ꎬ 本文将同行业的受访企业数量视为企业

的直接竞争对手数量ꎮ 其次ꎬ 本文还纳入了企

业注册地所在区域变量 ( ｒｅｇｉｏｎａｌ ｍａｒｋｅｔꎬ 共 ５

个城市)ꎬ 目的是控制额外的竞争效应和市场区

位造成的地方制度差异ꎮ

第三类ꎬ 制度特征变量ꎮ 虽然缅甸情境有

利于排除基于制度理论的其他可能解释 (Ｗａｎｇ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８)ꎬ 但本文仍尽可能地控制任何可

能影响制度动态变化的地区经济发展差异 (Ｄｅ

Ｍｅｓｑｕｉｔａ ＆ Ｓｍｉｔｈꎬ ２００９)ꎮ 本文控制了当地市场

潜力变量 ( ｌｏｃａｌ ｍａｒｋｅｔ ｐｏｔｅｎｔｉａｌ)ꎮ 这个变量直

接来自调研结果ꎬ 根据企业所在城市的人口规

模定义ꎬ 将城市规模划分为当地人口超过 １００

万、 ２５ 万 ~ １００ 万和 ５ 万 ~ ２５ 万三个档次ꎮ 有

研究发现ꎬ 地方市场自给程度可能会影响组织

行为 (Ｗａｎｇ ＆ Ｌｉｕꎬ ２０２１)ꎮ 因此ꎬ 本文将企业

所在城市的就业女性数量 ( ｌｏｃａｌ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｅｍａｌｅ

ｐｏｐｕｌａｔｉｏｎ) 纳入控制ꎮ 本文采用缅甸政府的人

口和住房普查数据ꎬ 通过将女性人口数量与中

心城市女性劳动力就业率相乘ꎬ 得到各城市的

就业女性数量ꎮ 为了进一步控制区域差异ꎬ 本

文还引入了表示企业所在城市的位置虚拟变量

(ｌｏｃａｔｉｏｎ)ꎬ 包括仰光、 曼德勒、 勃固、 东枝和

蒙育瓦五个地区ꎮ

(四) 结果

为了检验有无多重共线性问题ꎬ 本文首先

对控制变量进行了相关性分析ꎬ 结果如表 １ 所

示ꎮ 市场潜力和就业女性数量呈现显著的负相

关关系 (β ＝ －０􀆰 ７１６４ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 这说明缅甸

女性缺少工作的机会ꎮ 另外ꎬ 企业规模越大ꎬ

国内 销 售 额 占 其 总 销 售 额 比 例 越 小 ( β ＝

－０􀆰 ５０５５ꎬ ｐ< ０􀆰 ００１)ꎮ 外资持股比例越高ꎬ 对

国内市场的依赖越低 (β＝ －０􀆰 ５３０１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ

在缅甸这个新兴经济体中ꎬ 发现这两组关系不

足为奇ꎮ 方差膨胀因子检验结果显示ꎬ 只将因

变量对控制变量回归时ꎬ ＶＩＦ 的平均值仅为

１􀆰 ４６ꎬ 最大值也仅为 ２􀆰 ３４ꎬ ＶＩＦ 的数值远小于

１０ꎬ 说明模型并没有严重的多重共线性问题

(Ｓａｙａｒｉ ＆ Ｏｍｒｉꎬ ２０１７)ꎮ

① 本文还尝试引入受访者自述 “企业相同产品 / 服务板块内竞争者数量” 题项的结果 (答案为 １~ １０７ 不等)ꎬ 最后得到的检验结

果一致ꎮ
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表
１　

描
述
性
统
计

变
量

１
２

３
４

５
６

７
８

９
１０

１１
１２

１􀆰
Ｏｗ

ｎ
Ｅｒ
ｅｄ
ｕｃ
ａｔ
ｉｏ
ｎ

１.
００

００

２􀆰
Ｆｉ
ｒｍ

Ｓｉ
ｚｅ

０􀆰
１５

６０
∗∗

∗
１􀆰

００
００

３􀆰
Ｆｉ
ｒｍ

Ｐｅ
ｒｆｏ

ｒｍ
ａｎ

ｃｅ
(ｌ
ｎ)

０􀆰
２８

５８
∗∗

∗
０􀆰

４５
１１

∗∗
∗

１􀆰
００

００

４􀆰
Ｄｏ

ｍ
ｅｓ
ｔｉｃ

Ｏｒ
ｉｅｎ

ｔａ
ｔｉｏ
ｎ

－ ０
􀆰０

８８
２＋

－ ０
􀆰５

０５
５∗

∗∗
－ ０

􀆰３
１６

０∗
∗∗

１􀆰
００

００

５􀆰
Ｉｎ
ｔｅｒ
ｎｅ
ｔＡ

ｗａ
ｒｅ
ｎｅ
ｓｓ

－ ０
􀆰０

５９
１

－ ０
􀆰３

００
５∗

∗∗
－ ０

􀆰１
６０

７∗
∗∗

０􀆰
１２

５１
∗∗

１􀆰
００

００

６􀆰
Ｉｎ
ｔｅｒ
ｎａ

ｔｉｏ
ｎａ

ｌＱ
ｕａ

ｌｉｆ
ｉｃａ

ｔｉｏ
ｎ

－ ０
􀆰０

７６
４

－ ０
􀆰２

９７
７∗

∗∗
－ ０

􀆰１
４３

６∗
∗

０􀆰
１４

５３
∗∗

０􀆰
２４

３３
∗∗

∗
１􀆰

００
００

７􀆰
Ｆｏ

ｒｅ
ｉｇ
ｎ
Ｓｈ

ａｒ
ｅｈ
ｏｌ
ｄｅ
ｒ

０􀆰
１０

８４
∗

０􀆰
３６

１０
∗∗

∗
０􀆰

３３
４９

∗∗
∗

－ ０
􀆰５

３０
１∗

∗∗
－ ０

􀆰０
７５

２
－ ０

􀆰０
２７

２
１􀆰

００
００

８􀆰
Ｌｅ
ｇａ

ｌＳ
ｔａ
ｔｕ
ｓ

０􀆰
０７

５３
０􀆰

２２
７７

∗∗
∗

０􀆰
１０

０２
∗

－ ０
􀆰１

２６
４∗

∗
－ ０

􀆰１
１０

４∗
－ ０

􀆰０
８０

７＋
０􀆰

０９
５２

∗
１􀆰

００
００

９􀆰
Ｃｏ

ｍ
ｐｅ
ｔｉｔ
ｉｏ
ｎ

０􀆰
０２

２４
－ ０

􀆰０
５３

２
０􀆰

０１
４１

０􀆰
０６

０１
０􀆰

０４
９５

０􀆰
０２

５７
－ ０

􀆰０
４３

２
－ ０

􀆰１
０２

６∗
１
􀆰０

００
０

１０
􀆰Ｌ

ｏｃ
ａｌ

Ｍ
ａｒ
ｋｅ
ｔＰ

ｏｔ
ｅｎ
ｔｉａ

ｌ
－ ０

􀆰１
８１

７∗
∗∗

－ ０
􀆰３

５８
２∗

∗∗
－ ０

􀆰２
２８

９∗
∗∗

０􀆰
２３

５６
∗∗

∗
０􀆰

１７
０３

∗∗
∗

０􀆰
０８

８７
＋

－ ０
􀆰１

４１
２∗

∗
－ ０

􀆰１
４３

２∗
∗

０􀆰
０１

７８
１􀆰

００
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１１
􀆰Ｅ

ｃｏ
ｎｏ
ｍ
ｉｃ

Ｉｎ
ｆｒａ

ｓｔｒ
ｕｃ
ｔｕ
ｒｅ

０􀆰
０２

４１
０􀆰

２０
１１

∗∗
∗

０􀆰
１５

６６
∗∗

∗
－ ０

􀆰１
７９

０∗
∗∗

－ ０
􀆰０

１４
３

０􀆰
０１

９７
０􀆰

１５
７６

∗∗
∗

０􀆰
０７

７２
＋

－ ０
􀆰０

０８
３

－ ０
􀆰１

５３
７∗

∗∗
１􀆰

００
００

１２
􀆰Ｌ

ｏｃ
ａｌ

Ｗ
ｏｒ
ｋｉ
ｎｇ

Ｆｅ
ｍ
ａｌ
ｅ
Ｐｏ

ｐｕ
ｌａ
￣

ｔｉｏ
ｎ

０􀆰
０６

２２
０􀆰

２４
１２

∗∗
∗

０􀆰
２０

５７
∗∗

∗
－ ０

􀆰１
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∗

－ ０
􀆰１

３８
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∗
－ ０

􀆰０
９３
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０􀆰

０９
１０

＋
０􀆰
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∗
－ ０

􀆰０
２９

７
－ ０

􀆰７
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０􀆰
０７
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００

Ｏｂ
ｓｅ
ｒｖ
ａｔ
ｉｏ
ｎｓ

４６
２

４６
２

４６
２

４６
２
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２

４６
２

４６
２
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２

４６
２

４６
２

４６
２
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２

Ｍ
ｅａ
ｎ

４􀆰
２４

３５
１􀆰

４１
７７

１８
􀆰８

４７
８

９０
􀆰１

０８
２

１􀆰
８５

２８
１􀆰

９６
３２

３􀆰
４４

８１
１􀆰

１６
４５

５７
􀆰５

１０
８

２􀆰
４８

０５
１３

􀆰１
１４

０
５１

４２
３０

Ｓｔ
ｄ􀆰

ｄｅ
ｖ

１􀆰
０３
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表 ２ 呈现了主要变量的回归结果ꎮ 因为因

变量是虚拟变量ꎬ 本文进行了 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ 回归分

析ꎬ 这是因为线性概率模型下的预测值会落在

[０ꎬ １] 区间范围之外ꎬ 从而导致结果偏误

(Ｗｏｏｌｄｒｉｄｇｅꎬ ２０１５)ꎮ 同时本文运用稳健标准差

方法来解决异方差问题ꎮ Ｌｏｇｉｓｔｉｃ 模型实际上将

因变量 ( ＤＶ) 转换为对数概率ꎬ 其值等于

ｌｎ
ｐｉ

１ － ｐｉ

æ

è
ç

ö

ø
÷ ꎮ ｐｉ是女性受聘总经理这一事件的概

率ꎮ 模型 １ 只包含控制变量ꎬ 可以提供控制变

量回归系数的预期方向ꎮ 但结果表明ꎬ 根据已

有文献推断出的大多数控制变量对企业领导任

用中的性别平等没有产生显著的影响ꎬ 这与缅

甸严峻的性别不平等现状一致 (Ｔｈｅ Ａｓｉａ Ｆｏｕｎ￣

ｄａｔｉｏｎｓꎬ ２０１６)ꎮ 只有法律地位 ( Ｌｅｇａｌ Ｓｔａｔｕｓ)

变量产生了显著负向影响 ( β ＝ － ０􀆰 ６０７０ꎬ ｐ <

０􀆰 ０１)ꎬ 说明上市公司的市场话语权大ꎬ 更不重

视企业领导任用中的性别平等ꎮ 这也从侧面印

证了缅甸的性别不平等问题ꎮ

表 ２　 回归结果

变量 Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３

Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ－ｉｎ－ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ
(ＤＩＤ) Ｅｓｔｉｍａｔｏｒ

２􀆰 １８５８∗∗∗

(０􀆰 ０００)
１􀆰 ９０８３∗∗

(０􀆰 ００１)

ＤＩＤ × Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｉｎｆｒａ￣
ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ

０􀆰 ０３７８∗

(０􀆰 ０２１)

Ｔｒｅａｔｅｄ
－３􀆰 ４１１０∗∗∗

(０􀆰 ０００)
－３􀆰 ５６６３∗∗∗

(０􀆰 ０００)

Ｔｉｍｅ
－１􀆰 ４９７４∗∗

(０􀆰 ００２)
－１􀆰 ７１４１∗∗

(０􀆰 ００２)

Ｏｗｎｅｒ Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ
０􀆰 １５５４
(０􀆰 １５７)

０􀆰 １０１６
(０􀆰 ３９２)

０􀆰 １０２３
(０􀆰 ３８９)

Ｆｉｒｍ Ｓｉｚｅ
０􀆰 ０３７６
(０􀆰 ８４２)

－０􀆰 ０３１６
(０􀆰 ８７５)

－０􀆰 ０２０９
(０􀆰 ９１８)

续表

变量 Ｍｏｄｅｌ １ Ｍｏｄｅｌ ２ Ｍｏｄｅｌ ３

Ｆｉｒｍ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ( ｌｎ)
－０􀆰 ０４９１
(０􀆰 ４９７)

－０􀆰 ０４７２
(０􀆰 ５８７)

－０􀆰 ０５６９
(０􀆰 ５０７)

Ｄｏｍｅｓｔｉｃ Ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ
－０􀆰 ００５０
(０􀆰 ２９９)

－０􀆰 ００３４
(０􀆰 ５２９)

－０􀆰 ００３７
(０􀆰 ４７９)

Ｉｎｔｅｒｎｅｔ Ａｗａｒｅｎｅｓｓ
－０􀆰 ２３１７
(０􀆰 ４８０)

－０􀆰 １６８１
(０􀆰 ６６４)

－０􀆰 ２１６７
(０􀆰 ５７５)

Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎ
－０􀆰 １０４８
(０􀆰 ８６６)

－０􀆰 ３１７７
(０􀆰 ６２３)

－０􀆰 ３１７５
(０􀆰 ６２１)

Ｆｏｒｅｉｇｎ Ｓｈａｒｅｈｏｌｄｅｒ
０􀆰 ００７６
(０􀆰 ２７３)

０􀆰 ０１５８∗

(０􀆰 ０４１)
０􀆰 ０１４４＋

(０􀆰 ０６１)

Ｌｅｇａｌ Ｓｔａｔｕｓ
－０􀆰 ６０７０∗∗

(０􀆰 ００６)
－０􀆰 ６７０９∗

(０􀆰 ０２３)
－０􀆰 ６８８０∗

(０􀆰 ０２２)

Ｃｏｍｐｅｔｉｔｉｏｎ
０􀆰 ００１４
(０􀆰 ６６８)

０􀆰 ００４６
(０􀆰 ２３５)

０􀆰 ００４５
(０􀆰 ２５４)

Ｉｎｄｕｓｔｒｙ Ｂｅｌｏｎｇｉｎｇ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ

Ｌｏｃａｌ Ｍａｒｋｅｔ Ｐｏｔｅｎｔｉａｌ
－０􀆰 ２６６５
(０􀆰 ２７３)

－０􀆰 ０１６８
(０􀆰 ９５２)

０􀆰 ０５９２
(０􀆰 ８３４)

Ｌｏｃａｔｉｏｎ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ Ｃｏｎｔｒｏｌｌｅｄ

Ｅｃｏｎｏｍｉｃ Ｉｎｆｒａｓｔｒｕｃｔｕｒｅ
０􀆰 ００１０
(０􀆰 ９０８)

－０􀆰 ００５３
(０􀆰 ５９７)

－０􀆰 ０２３４＋

(０􀆰 ０７５)

Ｌｏｃａｌ Ｗｏｒｋｉｎｇ Ｆｅｍａｌｅ
Ｐｏｐｕｌａｔｉｏｎ

６􀆰 １２ｅ－０７
(０􀆰 ５０８)

９􀆰 ３７ｅ－０７
(０􀆰 ３９９)

１􀆰 ２９ｅ－０６
(０􀆰 ２７４)

Ｏｂｓｅｒｖａｔｉｏｎｓ ４６２ ４６２ ４６２

Ｗａｌｄ Ｃｈｉ２ ３１􀆰 ５３ ９２􀆰 ３２ ８６􀆰 ２４

Ｐｒｏｂ > Ｃｈｉ２ ０􀆰 ００２８∗∗ ０􀆰 ００００∗∗∗ ０􀆰 ００００∗∗∗

Ｐｓｅｕｄｏ Ｒ２ ０􀆰 ０５２７ ０􀆰 ２１１７ ０􀆰 ２１８９

　 　 注: ①＋ｐ< ０􀆰 １ꎬ ∗ｐ< ０􀆰 ０５ꎬ ∗∗ｐ< ０􀆰 ０１ꎬ ∗∗∗ｐ< ０􀆰 ００１ꎻ
②自上而下: 双重差分估计量、 双重差分估计量×经济基础设

施、 实验组、 时间、 所有者教育水平、 企业规模、 企业绩效

(取自然对数)、 内销导向、 互联网意识、 国际资质、 外国股

东、 法律地位、 行业竞争水平、 所属行业、 当地市场潜力、 企

业所在城市、 经济基础设施、 当地就业女性数量、 观察值、
Ｗａｌｄ Ｃｈｉ２、 Ｐｒｏｂ > Ｃｈｉ２、 伪 Ｒ２ꎬ 括号中为 ｐ 值ꎮ

模型 ２ 在模型 １ 的基础上加入双重差分估

计量 (ＤＩＤ)、 时间变量 ( ｔｉｍｅ) 和实验变量

( ｔｒｅａｔｅｄ)ꎬ 用于检验假设 １ꎮ 模型拟合度显著提

高ꎬ 伪 Ｒ２足够高ꎬ ｐ 值足够小 (ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 可

以拒绝原假设ꎮ 在双重差分模型下ꎬ 假设 １ 得
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到了验证ꎮ 可以看到ꎬ 女性总经理的平均受聘

概率在实验组更低 ( β ＝ －３􀆰 ４１１０ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ

且随 时 间 推 移 而 降 低 ( β ＝ － １􀆰 ４９７４ꎬ ｐ ＝

０􀆰 ００２)ꎮ 但是ꎬ 双重差分估计量的系数显著为

正 (β＝ ２􀆰 １８５８ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎬ 支持了假设 １ꎮ 即

女性当选减少了不平等ꎬ 提升了企业领导任用

中的性别平等程度ꎬ 女性能有更多的机会晋升

为总经理ꎮ 虽然女性当选政治领袖并不能完全

消除性别歧视ꎬ 但是能够显著改善性别平等状

况ꎮ 换言之ꎬ 女性政治领袖的当选改变了商业

群体对管理领域性别平等的认知ꎮ 在其他变量

不变的情况下ꎬ 女性受聘总经理的概率提高了

８􀆰 ９ 倍ꎮ

模型 ３ 用于检验假设 ２ꎮ 结果显示ꎬ 女性政

治领袖当选和企业领导任用中的性别平等程度

有显著的正相关关系ꎬ 并且在制度欠发达的地

区ꎬ 这一关系尤为显著ꎮ 双重差分估计量和经

济基 础 设 施 的 交 乘 项 系 数 显 著 为 正 ( β ＝

０􀆰 ０３７８ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ０２１)ꎬ 支持了本文提出的假设 ２ꎮ

制度欠发达地区聘请女性总经理的概率是制度

发达地区的 １􀆰 ０４ 倍ꎬ 结果呈现于图 １ꎮ
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图 １　 制度发展水平的调节效应

还可以看到ꎬ 在模型 ２ 和模型 ３ 的数据结果中ꎬ

外资持股比例的回归系数都显著为正ꎮ 即外资

持股比例越高ꎬ 女性晋升总经理的机会就越大ꎮ

这意味着ꎬ 国际化可以在某种程度上促进企业

管理层的性别平等ꎮ 但另外ꎬ 企业的股东数量

越多ꎬ 越可能遵循性别不平等的普遍规范ꎬ 女

性晋升总经理的机会越少ꎮ

(五) 稳健性检验

首先ꎬ 本文检验了实证结果在不同的模型

设定下是否依旧稳健ꎬ 调用 Ｓｔａｔａ １４􀆰 ２ 的 ｄｉｆｆ 命

令ꎬ 验证了本文的主效应实证结果稳健 ( ｔ ＝

４􀆰 １１ꎬ ｐ<０􀆰 ００１)ꎮ 本文进一步研究发现ꎬ 虽然

女性当选没有彻底消除工作环境中的性别歧视ꎬ

但相比控制组ꎬ 实验组的负向效应显著削弱

(之前ꎬ β＝ －０􀆰 ６６７ꎻ 之后ꎬ β ＝ －０􀆰 ２７７)ꎮ 本文

还用 ｄｉｆｆ 命令进行了三重差分 (ＤＤＤ) 分析ꎬ

发现调节效应结果依然稳健 ( ｔ ＝ ３􀆰 ０７ꎬ ｐ ＝

０􀆰 ００２)①ꎮ

其次是针对不显著的控制变量的稳健性检

验ꎮ 为了排除控制变量的组合导致自变量恰好

显著的可能ꎬ 本文去除所有的控制变量后ꎬ 再

次检验数据结果是否会受控制变量选择的干扰ꎮ

结果发现ꎬ 主效应 (β ＝ １􀆰 ７５２１ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ００２) 和

调节效应 ( β ＝ ０􀆰 ０３６３ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０３２) 依然稳健ꎮ

综上ꎬ 多次实证检验都支持了本文提出的假

设———认知转变会提升企业领导任用中的性别

平等程度ꎬ 并且此种效应在制度欠发达地区更

为显著ꎮ

再次ꎬ 本文的经济基础设施变量 ( ｅｃｏｎ￣

① 本文未报告具体检验结果ꎬ 感兴趣的读者可联系笔者获取ꎮ
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ｏｍｉｃ ｉｎｆｒａｓｔｒｕｃｔｕｒｅ) 可能与当地的人口数量有关

联ꎬ 人口更密集的地区用电更为紧张ꎬ 发生停

电的概率更大ꎮ 因此ꎬ 本文根据缅甸人口普查

数据ꎬ 收集了每个地区的人口数量ꎬ 然后对经

济基础设施变量进行了基于人口数量的比例调

节ꎮ 结 果 显 示ꎬ 主 效 应 ( β ＝ １􀆰 ９２１８ꎬ ｐ ＝

０􀆰 ００１) 和调节效应 ( β ＝ ０􀆰 ５５２９ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０２９)

依然稳健ꎮ

最后ꎬ 在制度欠发达的地区ꎬ 企业主有可

能在选举前便出于经济利益考虑ꎬ 招募了大量

的女性员工ꎮ 这会导致调节效应得出的结果不

可信ꎮ 为此ꎬ 本文控制了企业女性员工数量

(ｌｏｃａｌ ｗｏｒｋｉｎｇ ｆｅｍａｌｅ ｐｏｐｕｌａｔｉｏｎ)ꎮ 对女性员工数

量取自然对数处理ꎬ 用同地区同行业企业的女

性员工数量均值代替缺失值①ꎮ 加入这个新控制

变量后ꎬ 主效应 (β ＝ ２􀆰 １２０４ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ００１) 和调

节效应 (β ＝ ０􀆰 ０４０４ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０２１) 依然稳健ꎮ 本

文进一步探讨ꎬ 女性当选是否改善了就业机会

方面的性别平等ꎮ 最后得到的发现与预期一致:

女性当选提升了企业招聘女性员工的概率 (β ＝

１􀆰 ２４０２ꎬ ｐ ＝ ０􀆰 ０２８)ꎬ 而且在制度欠发达地区ꎬ

这种提升效果更强 (β＝ ０􀆰 ０４７０ꎬ ｐ＝ ０􀆰 ００９)ꎮ

四、 结果讨论

无论是在实践中ꎬ 还是在学术研究中ꎬ 人

们都为争取工作环境中的性别平等进行了长久

的努力ꎮ 但是ꎬ “女性如何突破职业天花板成为

总经理” 这个问题一直没有得到解答ꎮ 为了解

答这个问题ꎬ 本文运用制度化 (去制度化 ) 的

逻辑ꎬ 探讨了源于女性政治领袖当选、 未进行

任何制度改革情况下的组织变革ꎮ 本文通过两

个假设ꎬ 阐释了新兴经济体中提升企业领导层

的性别平等程度的两大机制———基于曝光的激

励机制和自上而下的制度改善机制ꎬ 即女性政

治领袖当选会提升企业领导任用的性别平等程

度ꎮ 本文选取的缅甸情境非常具有代表性ꎮ 昂

山素季及其领导的民盟获得胜利增加了女性晋

升总经理的机会ꎬ 有力地证明了本文的假设ꎮ

在考虑其他制度和经济因素的情况后ꎬ 女性政

治领袖当选依然能够提升企业领导任用中的性

别平等程度ꎮ 本文还通过进一步研究发现ꎬ 上

述效应在制度欠发达的地区更为显著ꎮ 虽然本

文实证结果的普适性还有待后续检验ꎬ 但依然

具有一定的理论和实践意义ꎮ

首先ꎬ 本文证实了政治领袖更替会带来新

的制度演化 ( Ｌｕｃａｓꎬ ２００３ꎻ Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４ )ꎮ

在昂山素季政治权力受限的情境下ꎬ 本文证明ꎬ

女性政治领袖当选这一事件会推动整个社会认

知观念的变化ꎬ 从而提升企业领导任用中的性

别平等程度ꎮ 这说明制度变迁并不一定需要强

大的政治权力ꎮ 此外ꎬ 本文围绕宏观及政治观

点角度展开ꎬ 有利于重新凸显组织战略领域探

讨的领导战略的重要性 (Ｈａｍｂｒｉｃｋ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ

１９８４)ꎬ 特别是象征维度 ( ｓｙｍｂｏｌｉｃ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎ)

的重要性ꎮ 未来的研究可以进一步探讨ꎬ 少数

族裔高管上任除了可以减少企业风险行为

(Ｊｅｏｎｇ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ ２０１７) 和提升绩效 (Ｚｈａｎｇꎬ

２０２０) 以外ꎬ 是否可以显著提升组织中的性别

① 用行业均值、 地区均值和全样本均值代替缺失值ꎬ 实证结果依然稳健ꎮ
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平等和种族平等程度ꎮ 这会是一个颇具潜力的

研究方向ꎮ

其次ꎬ 本文有助于探明政治认同与改善性别

平等之间的关系ꎮ 女性参加工作 (Ｂｏｌｚｅｎｄａｈｌ ＆

Ｍｙｅｒｓꎬ ２００４)、 受教育权 (Ｋａｂｅｅｒꎬ ２００５) 和反

性别歧视的立法 (Ｆｅｒｎｅｒｅｔ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２００５ꎻ Ｔｅｒｊｅｓｅｎ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１５) 固然是很重要的影响因素ꎬ 但本

文发现ꎬ 除了现存制度之外ꎬ 政治领域的制度

变迁也会对企业管理领域的性别平等产生影响ꎮ

本文以昂山素季的选举获胜为背景ꎬ 证实了仅

仅是女性领袖的象征性曝光就能够显著提升企

业管理中的性别平等程度ꎮ 也就是说ꎬ 女性领

袖当选嵌入、 诠释和增强了政治意识形态的同

时ꎬ 还培育了工作领域中追求性别平等的、 基

于曝光和利益的动机和激励机制ꎮ

在其他制度背景下去检验上述机制的一般

性ꎬ 具有重要的实证意义ꎮ 未来研究可以针对

智利的巴切莱特、 韩国的朴槿惠当选事件进行

类似的检验ꎮ 如果在这些制度背景下ꎬ 公开的

政治选举对于性别平等的作用依然稳健存在ꎬ

将十分有益于政策制定者和政治活动家们推行

变革ꎮ 女性直接参加选举、 参与政治生活与以

往关于选举配额制 (Ｗａｙｌｅｎꎬ ２０１４) 的情境类

似ꎬ 但又有所不同ꎮ 女性直接参与选举ꎬ 能最

高效地消除原有的制度化歧视、 建立新的制度

化平权ꎮ

最后ꎬ 本文加入了最近的文献对次国家层

级的异质性在组织行为研究中的讨论 (Ｑｉａｎ

ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ２０１８ꎻ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 新兴经济体

在制度发展方面往往存在显著的地区差异

(Ｑｉａｎ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１８ꎻ Ｚｈｏｕ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１７)ꎮ 在相

同的制度变迁或政策下ꎬ 不同地区的企业会有

不同的表现 ( Ｌｉ ｅｔ ａｌ􀆰 ꎬ ２０１９ꎻ Ｗａｎｇ ＆ Ｌｉｕꎬ

２０２１)ꎮ 未来的研究可以检验性别多样性是否会

导致不同地区的企业市值不同 (Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎮ

探讨偶发事件对不同地区企业的组织战略和绩

效的影响ꎬ 也是一个颇有前景的研究方向ꎮ

本文亦有不足ꎬ 未来的研究可以有针对性

地做出完善ꎮ 第一ꎬ 本文选取的国家和事件背

景过于单一ꎬ 只选取了缅甸作为检验情境ꎬ 有

其优点ꎬ 但也受限于其单一的历史和制度条件ꎮ

只有在其他新兴经济体的类似事件中ꎬ 能得出

类似的结果ꎬ 本文结论才更具普适性ꎮ

第二ꎬ 本文无法区分是领袖的女性身份ꎬ

还是其锐意革新的个人特质对性别平等产生了

影响ꎬ 而昂山素季身上兼具这两种特质ꎮ 但这不

会产生很严重的问题ꎬ 因为大多数政府基金会

(美国亚洲基金会ꎬ ２０１６)、 社会组织 (Ｗｅｄｕ

Ｇｌｏｂａｌꎬ ２０２０) 和 媒 体 报 道 ( Ｏｘｆｏｒｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ

Ｇｒｏｕｐꎬ ２０２０) 强调的都是昂山素季的女性身

份ꎮ 有大量的报道称ꎬ 昂山素季已经成为缅甸

女性的榜样ꎬ 显著增强了她们的信心 (Ｔｈｅ Ａｓｉａ

Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓꎬ ２０１６)ꎬ 这有助于保证研究结果的

可靠性ꎮ 但是ꎬ 最好的办法还是可以将这两种

特质对性别平等的影响区分开来ꎮ

第三ꎬ 本文进一步研究得出了女性当选政

治领袖提高女性受雇率的结论ꎬ 但这只是初步

的发现ꎮ 因其不属于主要研究范围ꎬ 并未进行

相关的理论分析ꎮ 已有研究发现ꎬ 女性领导力

显著 减 少 了 焦 点 企 业 中 的 性 别 刻 板 印 象

(Ｚｈａｎｇꎬ ２０２０)ꎬ 本文得出的研究结论与之一

致ꎮ 而新上任的女性经理人可以多大程度提升

女性受雇率ꎬ 值得未来研究深入探讨ꎮ
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五、 研究结论及启示

本文利用缅甸大选作为自然实验情境ꎬ 验

证了女性政治领袖当选有助于提升企业领导任

用中的性别平等程度ꎬ 并且这种影响在制度欠

发达的地区更加显著ꎮ 本文主要有以下三方面

的贡献: ①证明了除推行改革之外ꎬ 政治领袖

的曝光可以触发重大社会变革ꎻ ②探明了促进

企业领导任用中的性别平等的又一重要因素ꎻ

③丰富了制度理论ꎬ 考虑到了制度变迁下的次

国家层级的差异ꎮ 一句话概括便是ꎬ 起源于政

治领域的新制度化过程会对经济领域产生积极

影响ꎬ 而这种影响在非都会区更甚ꎮ 最后ꎬ 衷

心希望本文能为性别平等贡献一份力量ꎬ 助力

建立新的规则与规范ꎮ
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[９] Ｇｒｅｅｎｗｏｏｄꎬ Ｒ􀆰 ꎬ Ｏｌｉｖｅｒꎬ Ｃ􀆰 ꎬ Ｓａｈｌｉｎꎬ Ｋ􀆰 ꎬ ＆

Ｓｕｄｄａｂｙꎬ Ｒ􀆰 ２００８􀆰 ＳＡＧＥ ｈａｎｄｂｏｏｋ ｏｆ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｉｎｓｔｉｔｕ￣

ｔｉｏｎａｌｉｓｍ􀆰 Ｌｏｎｄｏｎ: Ｓａｇｅ􀆰

[１０] Ｇｒｅｖｅꎬ Ｈ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｚｈａｎｇꎬ Ｃ􀆰 Ｍ􀆰 ２０１７. Ｉｎｓｔｉｔｕ￣

ｔｉｏｎａｌ ｌｏｇｉｃｓ ａｎｄ ｐｏｗｅｒ ｓｏｕｒｃｅｓ: Ｍｅｒｇｅｒ ａｎｄ ａｃｑｕｉｓｉｔｉｏｎ ｄｅ￣

ｃｉｓｉｏｎｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ６０: ６７１－６９４􀆰

[ １１ ] Ｈａｍｂｒｉｃｋꎬ Ｄ􀆰 Ｃ􀆰 ꎬ ＆ Ｍａｓｏｎꎬ Ｐ􀆰 Ａ􀆰 １９８４.
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ｍａｎａｇｅｒｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ９: １９３－２０６􀆰

[１２] Ｈｅｌｍｋｅꎬ Ｇ􀆰 ꎬ ＆ Ｌｅｖｉｔｓｋｙꎬ Ｓ􀆰 ２００４􀆰 Ｉｎｆｏｒｍａｌ
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ｄａ􀆰 Ｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅｓ ｏｎ Ｐｏｌｉｔｉｃｓꎬ ２: ７２５－７４０􀆰

[１３] Ｈｉｎｉｎｇｓꎬ Ｃ􀆰 Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｇｒｅｅｎｗｏｏｄꎬ Ｒ􀆰 １９８９􀆰 Ｔｈｅ

ｄｙｎａｍｉｃｓ ｏｆ ｓｔｒａｔｅｇｉｃ ｃｈａｎｇｅ􀆰 Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｂａｓｉｌ Ｂｌａｃｋｗｅｌｌ􀆰

[１４] Ｈｏｓｋｉｓｓｏｎꎬ Ｒ􀆰 Ｅ􀆰 ꎬ Ｅｄｅｎꎬ Ｌ􀆰 ꎬ Ｌａｕꎬ Ｃ􀆰 Ｍ􀆰 ꎬ ＆

Ｗｒｉｇｈｔꎬ Ｍ􀆰 ２０００􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｙ ｉｎ ｅｍｅｒｇｉｎｇ ｅｃｏｎｏｍｉｅｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４３: ２４９－２６７􀆰

[１５] Ｉｎｈｅｔｖｅｅｎꎬ Ｋ􀆰 １９９９􀆰 Ｃａｎ ｇｅｎｄｅｒ ｅｑｕａｌｉｔｙ ｂｅ ｉｎｓｔｉ￣
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ｎｏｖａｔｉｏｎ􀆰 Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｙꎬ １４: ４０３－４２２􀆰

[ １６ ] Ｊｅｏｎｇꎬ Ｓ􀆰 Ｈ􀆰 ꎬ ＆ Ｈａｒｒｉｓｏｎꎬ Ｄ􀆰 Ａ􀆰 ２０１７􀆰 Ｇｌａｓｓ

ｂｒｅａｋｉｎｇꎬ ｓｔｒａｔｅｇｙ ｍａｋｉｎｇꎬ ａｎｄ ｖａｌｕｅ ｃｒｅａｔｉｎｇ: Ｍｅｔａ－ａｎａｌｙｔｉｃ

ｏｕｔｃｏｍｅｓ ｏｆ ｗｏｍｅｎ ａｓ ＣＥＯｓ ａｎｄ ＴＭＴ ｍｅｍｂｅｒｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ６０: １２１９－１２５２􀆰

[ １７ ] Ｊｏｎｅｓꎬ Ｂ􀆰 Ｆ􀆰 ꎬ ＆ Ｏｌｋｅｎꎬ Ｂ􀆰 Ａ􀆰 ２００５􀆰 Ｄｏ

ｌｅａｄｅｒｓ ｍａｔｔｅｒ? Ｎａｔｉｏｎａｌ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ａｎｄ ｇｒｏｗｔｈ ｓｉｎｃｅ Ｗｏｒｌｄ

Ｗａｒ Ⅱ 􀆰 Ｔｈｅ Ｑｕａｒｔｅｒｌｙ Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｅｃｏｎｏｍｉｃｓꎬ １２０:

８３５－８６４􀆰

[１８] Ｋａｂｅｅｒꎬ Ｎ􀆰 ２００５􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ｅｑｕａｌｉｔｙ ａｎｄ ｗｏｍｅｎ’ ｓ

ｅｍｐｏｗｅｒｍｅｎｔ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ａｎａｌｙｓｉｓ ｏｆ ｔｈｅ ｔｈｉｒｄ ｍｉｌｌｅｎｎｉｕｍ ｄｅ￣

ｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｇｏａｌ １􀆰 Ｇｅｎｄｅｒ ＆ Ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔꎬ １３: １３－２４􀆰

[１９] Ｋｅｅｇａｎꎬ Ｊ􀆰 ２００７􀆰Ｗｉｎｓｔｏｎ Ｃｈｕｒｃｈｉｌｌ􀆰 Ｌｏｎｄｏｎ: Ｐｅｎ￣

ｇｕｉｎ􀆰

[２０] Ｋｌｅｉｎꎬ Ｅ􀆰 １９８４􀆰Ｇｅｎｄｅｒ Ｐｏｌｉｔｉｃｓ􀆰 Ｃａｍｂｒｉｄｇｅ: Ｈａｒｖａｒｄ

Ｕｎｉｖｅｒｓｉｔｙ Ｐｒｅｓｓ􀆰

[ ２１ ] Ｋｏｇｕｔꎬ Ｂ􀆰 ꎬ Ｃｏｌｏｍｅｒꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｂｅｌｉｎｋｙꎬ Ｍ.

２０１４􀆰 Ｓｔｒｕｃｔｕｒａｌ ｅｑｕａｌｉｔｙ ａｔ ｔｈｅ ｔｏｐ ｏｆ ｔｈｅ ｃｏｒｐｏｒａｔｉｏｎ: Ｍａｎ￣

ｄａｔｅｄ ｑｕｏｔａｓ ｆｏｒ ｗｏｍｅｎ ｄｉｒｅｃｔｏｒｓ􀆰 Ｓｔｒａｔｅｇｉｃ Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ

Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ３５: ８９１－９０２􀆰

[２２] Ｋｏｇｕｔꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｚａｎｄｅｒꎬ Ｕ􀆰 ２０００􀆰 Ｄｉｄ ｓｏｃｉａｌｉｓｍ

ｆａｉｌ ｔｏ ｉｎｎｏｖａｔｅ? Ａ ｎａｔｕｒａｌ ｅｘｐｅｒｉｍｅｎｔ ｏｆ ｔｈｅ ｔｗｏ Ｚｅｉｓｓ ｃｏｍ￣

ｐａｎｉｅｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ Ｒｅｖｉｅｗꎬ ６５: １６９－１９０􀆰

[２３] Ｋｏｓｔｏｖａꎬ Ｔ􀆰 ꎬ ＆ Ｒｏｔｈꎬ Ｋ􀆰 ２００２􀆰 Ａｄｏｐｔｉｏｎ ｏｆ

ａｎ ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ ｐｒａｃｔｉｃｅ ｂｙ ｓｕｂｓｉｄｉａｒｉｅｓ ｏｆ ｍｕｌｔｉｎａｔｉｏｎａｌ

ｃｏｒｐｏｒａｔｉｏｎｓ: Ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌ ａｎｄ ｒｅｌａｔｉｏｎａｌ ｅｆｆｅｃｔｓ􀆰 Ａｃａｄｅｍｙ ｏｆ

Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ Ｊｏｕｒｎａｌꎬ ４５: ２１５－２３３􀆰

[ ２４ ] Ｌｅｃｈｎｅｒꎬ Ｍ􀆰 ２０１１􀆰 Ｔｈｅ ｅｓｔｉｍａｔｉｏｎ ｏｆ ｃａｕｓａｌ

ｅｆｆｅｃｔｓ ｂｙ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ － ｉｎ － ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ ｍｅｔｈｏｄｓ􀆰 Ｆｏｕｎｄａｔｉｏｎｓ

ａｎｄ Ｔｒｅｎｄｓ® ｉｎ Ｅｃｏｎｏｍｅｔｒｉｃｓꎬ ４: １６５－２２４􀆰

[ ２５ ] Ｌｅｐｏｕｔｒｅꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｈｅｅｎｅꎬ Ａ􀆰 ２００６􀆰 Ｉｎｖｅｓｔｉｇａ￣

ｔｉｎｇ ｔｈｅ ｉｍｐａｃｔ ｏｆ ｆｉｒｍ ｓｉｚｅ ｏｎ ｓｍａｌｌ ｂｕｓｉｎｅｓｓ ｓｏｃｉａｌ ｒｅｓｐｏｎｓｉ￣

ｂｉｌｉｔｙ: Ａ ｃｒｉｔｉｃａｌ ｒｅｖｉｅｗ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｅｔｈｉｃｓꎬ ６７:

２５７－２７３􀆰

[２６] Ｌｉꎬ Ｊ􀆰 ꎬ Ｌｉｕꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｑｉａｎꎬ Ｇ􀆰 ２０１９􀆰 Ｔｈｅ ｂｅｌｔ

ａｎｄ ｒｏａｄ ｉｎｉｔｉａｔｉｖｅꎬ ｃｕｌｔｕｒａｌ ｆｒｉｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｅｔｈｎｉｃｉｔｙ: Ｔｈｅｉｒ

ｅｆｆｅｃｔｓ ｏｎ ｔｈｅ ｅｘｐｏｒｔ ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ ｏｆ ＳＭＥｓ ｉｎ Ｃｈｉｎａ􀆰 Ｊｏｕｒｎａｌ ｏｆ

Ｗｏｒｌｄ Ｂｕｓｉｎｅｓｓꎬ ５４: ３５０－３５９􀆰

[２７] Ｌｉｔｔｌｅꎬ Ｒ􀆰 ꎬ ＆ Ｒｕｂｉｎꎬ Ｂ􀆰 ２００２􀆰 Ｓｔａｔｉｓｔｉｃａｌ ａ￣

ｎａｌｙｓｉｓ ｗｉｔｈ ｍｉｓｓｉｎｇ ｄａｔａ (２ｎｄ ｅｄ􀆰 ) 􀆰 Ｎｅｗ Ｙｏｒｋ: Ｗｉｌｅｙ􀆰

[２８] Ｌｉｕꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｎｇꎬ Ｊ􀆰 ２０１９􀆰 Ｄｅｍｏｎ ｏｒ ａｎｇｅｌ:
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Ａｎ ｅｘｐｌｏｒａｔｉｏｎ ｏｆ ｇａｍｉｆｉｃａｔｉｏｎ ｉｎ ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ􀆰 Ｎａｎｋａｉ

Ｂｕｓｉｎｅｓｓ Ｒｅｖｉｅｗ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌꎬ １１: ３１７－３４３􀆰

[２９] Ｌｉｕꎬ Ｂ􀆰 ꎬ ＆ Ｗａｎｇꎬ Ｑ􀆰 ２０２０􀆰 Ｃａｎ ｃｅｒｔｉｆｉｃａｔｉｏｎ
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[３０] Ｌｕｃａｓꎬ Ｊ􀆰 Ｗ􀆰 ２００３􀆰 Ｓｔａｔｕｓ ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ ａｎｄ ｔｈｅ ｉｎ￣

ｓｔｉｔｕｔｉｏｎａｌｉｚａｔｉｏｎ ｏｆ ｗｏｍｅｎ ａｓ ｌｅａｄｅｒｓ􀆰 Ａｍｅｒｉｃａｎ Ｓｏｃｉｏｌｏｇｉｃａｌ

Ｒｅｖｉｅｗꎬ ６８: ４６４－４８０􀆰

[３１] Ｍａｈｏｎｅｙꎬ Ｊ􀆰 ꎬ ＆ Ｔｈｅｌｅｎꎬ Ｋ􀆰 ２００９. Ｅｘｐｌａｉｎｉｎｇ
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