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一、引言

随着经济的发展和社会的进步，很多女性开始

进入企业高层，凭借自己独特的领导风格和魅力，在

企业经营实践中展示自己的才华，并取得了令人瞩

目的成就[1]。尽管在企业实践层面，受到家族企业传

承、国家政策支持等因素的影响，女性这一群体进入

高管团队的比例在逐步上升[2]，但学术界针对女性

参与高管团队究竟会对企业绩效产生何种影响开展

的实证研究，至今没有形成一致的研究结论，支持

“促进效应”“抑制效应”和“无关联效应”的研究成果

“三分天下”。支持“促进效应”的研究认为，女性参与

高管团队不仅对企业承担社会责任、提升环境绩效

等非财务绩效发挥了积极作用[3]，而且对企业财务

绩效也产生了显著的积极影响[4]。支持“抑制效应”

的研究认为，女性参与高管团队对提升企业绩效产

生消极作用[5]。如Darmadi[6]研究发现，女性高管比

例与企业绩效呈显著负相关关系。荆亚宇等 [7]也

得到了类似的研究结论，其研究发现虽然我国旅游

上市公司的女性高管比例整体呈上升趋势，但是女

性参与高管团队对旅游企业绩效却产生了抑制作

用。支持“无关联效应”的研究认为，女性参与高管团

队与企业绩效并不相关[8]。

由此可见，对于女性参与高管团队与企业绩效

之间的内在关联，由于研究对象、研究方法、研究情

境不同，导致学术界并没有得出一致的研究结论，二

者之间的关系仍处于一种模糊的状态。女性参与高

管团队对企业绩效的影响具有高度的情境依赖性，

但探讨上述研究结果之间为何存在差异，以及深入

分析某些特定的调节变量对上述关系产生何种影响

的研究并不多见。鉴于此，为了更好地揭示女性参与

高管团队与企业绩效之间的内在关联及其调节机

制，本文采用Meta分析方法，将这些实证分析女性

参与高管团队与企业绩效关联的相互独立的众多单

个研究进行整合，系统分析女性参与高管团队对企

业绩效的整体效应，旨在对企业高管团队构成中的
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女性群体是否能为提升企业绩效做出积极贡献这一

问题做出回答。此外，为了深入分析女性参与高管团

队与企业绩效关系的调节机制，本文主要探讨市场

环境、国家文化、取样地区、绩效测度类型等因素的

调节作用。为了获得科学稳健的研究结论，本文通过

Meta回归分析加以验证，从而为企业合理组建和优

化性别多样化的高管团队、提升企业绩效提供理论

参考和智力支持。

二、理论分析及研究假设

（一）女性参与高管团队对企业绩效的影响

企业通过资源整合及能力积累获得持续发展，

作为企业竞争优势和核心能力的一种重要的外在表

现形式，企业绩效一直备受关注。企业绩效是指企业

在发展过程中的特定发展期间内，在市场、财务和成

长目标等方面达到的特定水平，可以通过财务绩效

和非财务绩效两个层面进行考察[9]。现有相关研究

主要通过总资产收益率、净资产收益率、Tobin's Q
等指标考察企业财务绩效[10]，基于社会绩效[11]、创

新绩效[12]、环境绩效[13]等构建指标体系考察企业

非财务绩效[3]。

在实证分析女性高管对企业绩效产生的影响

时，现有相关研究主要以高层梯队理论、资源依赖理

论和社会认知理论等作为理论基础。Hambrick、
Mason[14]提出的高层梯队理论认为企业高管团队的

异质性构成使高管团队成员存在不同的价值观和认

知基础，这会对企业制定战略决策产生重要影响。学

者们将女性高管对企业绩效的影响作为高层梯队理

论的一个重要研究分支。因为女性高管带来的高管

团队的性别多样化及女性高管的一些人口统计特征

会影响高管团队的战略决策，进而会对企业绩效产

生影响。

资源依赖理论认为，作为一个开放性的系统，组

织在持续发展过程中一定要从环境中汲取特定的资

源或者实现资源的交换。因此，高管团队成员要通过

积极提供建议和协商、提供组织合法性、构建良好的

信息沟通渠道，以及获得企业外部的支持和承诺等

方式为企业获取资源。研究表明，女性参与高管团队

有利于企业获得更好的人才资源及构建更好的产品

信息传递渠道[15]。Dezsö、Ross[16]研究发现，相比于

研发投入强度低的企业而言，女性参与高管团队对

研发投入强度高的企业的财务绩效影响更为显著。

此外，Hillman、Cannella[17]研究发现，女性参与高管

团队有助于企业制定正确的决策，能够为企业带来

竞争优势。

社会认知理论认为，当群体中出现认知冲突时，

意见占多数一方比较容易获胜。企业高管团队的决

策过程与其成员的认知基础密切相关，性别多样化

在为高管团队带来创造力的同时，也会产生团队

冲突，从而降低决策效率，并对企业绩效形成潜在威

胁[18]。Westphal、Milton[19]认为女性高管能否发挥积

极作用，主要取决于高管团队中女性成员的数量，但

在他们分析的样本公司中女性高管数量非常少，分

析结果显示女性高管没有对企业绩效产生积极影

响。笔者认为，女性参与高管团队有助于企业组建性

别多样化的高管团队，有利于企业从外部进行资源

获取和交换，进而为企业发展创造竞争优势，即女性

参与高管团队给企业带来的优势占主导地位。因此，

本文提出如下假设：

H1：女性参与高管团队对企业绩效具有显著的

正向影响。

（二）潜在调节变量

国内外学者在探讨女性参与高管团队对企业绩

效究竟产生何种影响时，研究结论并不一致。其中的

一个重要原因是存在样本空间、研究时间跨度等约

束，这不利于全面探讨潜在调节变量对女性参与高

管团队与企业绩效关系的调节机制。鉴于此，本文应

用Meta分析方法，基于更大的样本空间深入探讨女

性参与高管团队与企业绩效之间的内在关联，并进

一步考察若干调节变量的调节作用。林枫等[20]指

出，Meta分析中的调节变量主要包括情境因素和测

量因素两大类别。其中，情境因素是指与研究情境相

关的因素，主要涉及市场环境、国家文化等外部环境

因素；而测量因素主要涉及与测量问题相关的因素，

比如取样地区、绩效的测度类型等因素[9]。因此，本

文主要考察市场环境、国家文化、取样地区和绩效测

度类型等调节变量对女性参与高管团队与企业绩效

之间关系的调节作用。

1. 市场环境。随着经济全球化和科学技术的飞

速发展，企业管理水平不断提高，同时，企业面临的

外部市场环境更加动荡和复杂。在对企业所处环境

的动荡程度进行判断时，学术界倾向于以2008年作

为时间分界线，将包含2008年在内的2008年前界定

为市场环境相对稳定期，而将2008年后界定为市场

环境相对动荡期。因为在 2008年金融危机爆发之

后，企业面临的各种风险加剧，竞争更为激烈[9]。在
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此种情境下，企业高管团队在做出决策时更要注重

信息的获取，以降低环境的不确定性带来的经营风

险。在应对环境变化的过程中，相对于男性高管而

言，女性高管的思维更加缜密，沟通更为积极，感情

更为丰富，这有助于高管团队成员之间和谐相处，更

为全面地分析问题。尤其在面对动荡环境带来的机

会和威胁时更有助于高管团队内部开展积极的沟

通，进而提出正确的解决方案。有研究发现，女性高

管有助于企业更好地把握市场，制定正确的产品战

略和市场战略，从而促进企业发展[21]。2008年金融

危机的爆发加剧了市场环境的动荡程度，从而对企

业高管团队做出正确决策带来了更大的挑战，而女

性高管具有的上述优势特征有利于企业在动荡的市

场环境下做出正确的决策，从而提升企业绩效。因

此，本文提出如下假设：

H2：相比稳定的市场环境，女性参与高管团队

在动荡的市场环境下对企业绩效的影响更为显著。

2. 国家文化。根据 Hofstede[22]提出的国家文化

划分标准，可以通过集体主义文化和个体主义文化

两个层面评价国家文化。集体主义文化强调成员之

间的协调和合作，中国、韩国、日本等东方国家文化

属于集体主义文化。相对于集体主义文化而言，个体

主义文化更加重视个体成员的独立性，美国、西欧诸

国等西方国家文化属于个体主义文化[23]。在不同的

国家文化背景下，女性参与高管团队对企业绩效产

生的影响可能并不一致。在个体主义国家文化背景

下，组织内部成员更加关注自身利益，彼此之间的联

系相对松散，从而形成了重视自主性和自我表达的

思维模式[22]，即使女性高管拥有比较突出的善于沟

通、思维敏捷等优势特征，但女性高管的一些想法也

不容易被其他成员所接受，那么就很难通过促进高

管团队的协作来提升企业绩效。而在集体主义国家

文化背景下，社会成员认为自己是社会群体的一员，

他们拥有的价值观更多地强调顺从、协调、和谐和牺

牲[24]。这就会导致在组织层面，高管团队成员会更

多地强调集体利益和团队荣誉，倡导成员与成员之

间的相互合作，女性高管的突出优势更容易得到认

可，更容易发挥其不同于男性高管的独特优势，以其

敏锐的观察力等获得商业信息，为高管团队正确决

策、企业长期发展奠定良好的基础。因此，本文提出

如下假设：

H3：相比个体主义国家文化，女性参与高管团

队在集体主义国家文化背景下对企业绩效的影响更

为显著。

3. 取样地区。地区经济水平和文化差异会导致

不同地区女性参与高管团队的效果存在差异[25]。这

主要出于以下原因。第一，相对于男性高管而言，女

性高管在监控活动开展、承担企业业绩责任等方面

更加稳健[26]。女性高管表现出的这一特征可能在发

展中地区更加明显，因为发展中地区的制度不够

健全，企业治理系统不够完善，这更需要对企业经

营行为和业绩的监督[27]。而地区制度的不完善、企

业外部监管机制的缺失等外部因素，则进一步强化

了女性高管监控能力的重要性[28]。有研究显示，女

性高管在发展中地区企业会计数据信息对外披露方

面发挥着积极的促进作用[8]。第二，根据资源依赖理

论，多样化的高管团队有利于企业获取外部资源，这

一现象可能在发展中地区更为明显。因为相对于发

达地区而言，发展中地区往往经济发展不平衡，地

区制度和市场需求更具有多样性，这也要求企业具

备多样化的能力以有效应对[29]。尤其在企业获取或

交换女性控制的外部资源、吸引和留住女性员工方

面，女性高管更具优势[30]，因为性别差异往往会抑

制男性高管与女性的有效沟通[8]。因此，本文提出如

下假设：

H4：相比发达地区，女性参与高管团队对发展

中地区企业绩效的影响更为显著。

4. 绩效测度类型。如前文所述，企业绩效作为

衡量女性参与高管团队效果最为直观的指标，主要

可以从财务绩效和非财务绩效两个层面进行考察
[9]。女性高管具有的有别于男性高管的情感丰富、善

于沟通、思维敏捷等特征有助于其提高员工的满意

度、满足顾客的多样化需求，有利于提升企业的创新

绩效、环境绩效等非财务绩效[12，13]。但企业的非财

务绩效往往不会立即转化为财务绩效，这个转化过

程要历经一定的经营期限。在探讨女性参与高管团

队对企业绩效产生的影响时，现有相关研究采用财

务绩效或非财务绩效测度企业绩效，并在女性参与

高管团队究竟对企业绩效产生何种影响的实证分析

中得到了不同的研究结论，其中的一个重要原因可

能是企业非财务绩效向财务绩效转化具有滞后性的

特征。此外，有研究表明，企业战略决策的制定往往

通过影响创新绩效等非财务绩效，进而影响财务绩

效[31]。因此，本文提出如下假设：

H5：相比财务绩效，女性参与高管团队对企业

非财务绩效的影响更为显著。
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三、研究方法

与其他实证分析方法相比，Meta分析方法具有

的突出优势是能够以众多同一研究主题的单个研究

结论作为研究样本，以此为基础进行统计学再分析。

这种研究方法能够有效克服单一实证研究具有的研

究样本数量相对较小、存在测量误差和抽样误差等

不足，有助于对研究变量之间的关系实现更为准确的

科学估计[32]。另外，Meta分析能够将汇集在一起的

大量研究样本按照时间、区域、文化背景等特征进行

分类，并通过控制这些特征来探讨变量之间关系的差

异，进而科学识别造成这种差异的潜在调节因素[9]。

本文采用Meta分析方法进行实证研究主要原

因在于：第一，目前国内外探讨女性参与高管团队对

企业绩效的影响的实证研究文献较多，可满足Meta
分析的样本数量需要。第二，如前文所述，对于女性

参与高管团队对企业绩效究竟会产生何种影响，现

有研究的结论并不一致，多种观点并存。而要想探究

这种影响究竟是何种属性，Meta分析恰好能够在现

有研究文献的基础上进行统计学再分析，以有效解

决这一问题，并可以进一步探索市场环境、国家文

化、取样地区、绩效测度类型等调节变量对两者之间

关系的调节作用，有助于得到更加科学的研究结论。

（一）文献检索与筛选

首先，根据“gender diversity”“gender”“female”
“wom*n”“board diversity”“board structure”“perfor⁃
mance”“organi*ation* performance”等关键词，选取

了包括 ISI Web of Knowledge、Elsevier、EBSCO、

Springer-Link、Emerald、Wiley等在内的国外数据库

和包括中国知网等在内的国内数据库进行文献检

索。本文筛选文献的过程如下：①必须是有关女性参

与高管团队与企业绩效关系的定量分析。②Conyon
等[4]、Alazzani等认为，采用女性高管人数占整个高

管团队成员的比重能够更科学地反映出女性参与高

管团队的程度[11]，因此本文选取的文献都是采用这

一方法测度女性参与高管团队的研究成果。③选

取的研究文献中必须包含女性参与高管团队与企业

绩效关系的相关系数，或者通过推导计算能够得到

上述变量间的相关系数。④如果在一篇文献中，出现

了多个女性参与高管团队与包括ROA、ROE等在

内的企业财务绩效之间的相关系数时，本文按照

Rosenbusch等[33]的建议取其平均值作为效应值。通

过上述筛选过程，本文最终得到了60篇文献和62个

效应值（其中有 2篇文献同时包含女性参与高管团

队与企业财务绩效的相关系数和女性参与高管团队

与企业非财务绩效的相关系数，即各包含 2个效应

值），并且这些文献的Fisher's Z值标准差均小于0.2。
（二）文献编码与数据处理

获取样本文献后，笔者对其进行了编码，以保证

所得数据的可靠性。编码数据主要是包括文献作者、

出版物等在内的出版信息描述项，包括文献研究样

本所在国家或地区、绩效测度类型、研究数据时间跨

度等在内的样本特征描述项以及包括文献样本容

量、效应值等信息。笔者在获得编码数据后，按照如

下步骤进行了数据处理：①识别女性参与高管团队

与企业绩效关系的相关系数、回归系数等统计量；

②将单个文献的统计量转化为效应值；③计算综合

效应值。综合效应值能够从总体上反映女性参与高

管团队与企业绩效的关系，不依赖于单个研究。本文

在对数据进行上述处理时，主要通过Comprehensive
Meta Analysis 2.0（CMA 2.0）软件完成。

四、实证分析

（一）整体效应

1. 偏倚性检验。在进行Meta分析时，为了检验

效应值分布状况与真实值的偏离程度，保证实验结

果的可靠性，必须进行偏倚性检验。一般通过漏斗图

和失安全系数两种方法检验偏倚问题。漏斗图原理

认为，如果图中的点集中于漏斗图顶部，并且均匀分

布在中线两侧，则证明不存在偏倚[9，20]。失安全系

数可以用来估计抽样偏差，失安全系数越大，Meta
分析结论的可靠性越高。本研究的实验点大部分集

中于漏斗图顶部，且较为均匀地分布在中线两侧，表

明不存在偏倚。此外，失安全系数为2203，远远大于

临界值 320（62×5+10）。因此，可以认为本研究结论

具有较高的可靠性。

2. 异质性检验。在进行Meta分析时，采用异质

性检验科学判断多个独立研究样本之间的差异程度

是重要的步骤。如果存在异质性，则要选择随机效应

模型进行校正。究竟是否存在异质性，一般通过Q
值检验和 I2值检验两种方法进行判断。当Q>K-1（K
为效应值数）时，表明存在异质性，则应选择随机效

应模型。而当Q≤K-1时，两种模型均可以选择[9]。

此外，I2值检验原理认为，当 I2≥50%时，同样表明存

在异质性，应选择随机效应模型，反之，应选择固定

效应模型[9]。表1报告了Q值和 I2值检验结果。由表
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1可知，Q值为 598.950，远大于临界值 61，表明存在

异质性；此外，I2值为89.816%，进一步表明存在异质

性。因此，应选择随机效应模型。

3. 整体效应的假设检验。由表1可知，本文应选

择随机效应模型进行估计。女性参与高管团队与企

业绩效之间的相关系数为0.041，且P<0.001，即女性

参与高管团队对提升企业绩效具有显著的正向影

响，H1得到验证。因此，尽管针对女性参与高管团队

对企业绩效究竟会产生何种影响存在不同的研究结

论，但从更大的样本容量和更长的研究时间跨度来

看，女性参与高管团队能够有效提升企业绩效。

（二）调节效应

1. Meta二元分析。整体效应的异质性检验表明

各独立变量之间存在异质性，印证了女性参与高管

团队与企业绩效的关系受情境因素调节作用的影

响。为了更进一步探讨潜在调节变量对上述关系产

生的调节作用，本文对所收集到的文献进行 0-1形
式的归类编码，并通过Meta二元分析来验证调节变

量的调节作用，表2报告了Meta二元分析结果。

由表 2可知，女性参与高管团队对企业绩效的

影响具有显著的情境依赖性。具体而言，动荡环境下

的综合效应值（0.051）高于稳定环境下的综合效应

值（0.010），并且异质性检验显著（Q=434.112，p<
0.001），表明相对于稳定的市场环境而言，在动荡的

市场环境下女性参与高管团队对企业绩效的影响更

为显著，H2得到验证。在集体主义国家文化背景下

女性参与高管团队与企业绩效之间的相关系数（r=
0.038）高于个体主义国家文化背景下二者之间的相

关系数（r=0.014），并且异质性检验显著（Q=
493.648，p<0.001），表明相对于个体主义国家文化

背景而言，在集体主义国家文化背景下女性参与高

管团队对企业绩效的影响更为显著，H3得到验证。

发展中地区女性参与高管团队与企业绩效之间的相

关系数（r=0.035）高于发达地区二者之间的相关系

数（r=0.015），并且异质性检验显著（Q=483.036，p<
0.001），表明相对于发达地区而言，女性参与高管团

队对发展中地区企业绩效的影响更为显著，H4得到

验证。女性参与高管团队与企业非财务绩效的相关系

数（r=0.046）高于其与企业财务绩效的相关系数（r=
0.014），并且异质性检验显著（Q=572.312，p<0.001），
表明相对于财务绩效而言，女性参与高管团队对企

业非财务绩效的影响更为显著，H5得到验证。

2. Meta回归分析。Meta二元分析虽然能够检验

上述调节变量对女性参与高管团队与企业绩效间关

系的调节作用，但是由于其减少了每一亚组的样本

数量，因此会对每一亚组的取样误差估计产生影响。

鉴于此，本文采用Meta回归分析进一步检验Meta
二元分析结果的可靠性。首先，将女性参与高管团队

与企业绩效的相关性作为被解释变量，将市场环境、

文化差异、取样地区以及绩效类型作为解释变量；其

次，根据样本量大小计算得到各篇文献的权重；最

后，采用加权最小二乘法进行回归分析。回归系数的

正负号、显著性水平等可以作为判断情境和测量因

素的变化对女性参与高管团队与企业绩效间关系是

否产生调节作用的依据。表3报告了回归分析结果。

潜在调节变量

H2：市场环境

稳定环境

动荡环境

H3：文化差异

个体主义文化

集体主义文化

H4：取样地区

发达地区

发展中地区

H5：绩效测度
类型

财务绩效

非财务绩效

效应
值数

16
27

20
36

18
36

52
10

综合
效应值

0.010
0.051

0.014
0.038

0.015
0.035

0.014
0.046

95%置信区间

上限

0.003
0.040

0.007
0.031

0.008
0.028

0.011
0.034

下限

0.018
0.061

0.021
0.044

0.021
0.042

0.018
0.057

Z值

2.669
9.534

4.115
11.168

4.268
9.881

7.696
7.949

异质性检验

df

15
26

19
35

17
35

51
9

I2值

91.238
90.111

94.325
77.966

94.836
77.244

86.289
95.508

Q值

434.112
171.192
262.920
493.648
334.804
158.844
483.036
329.227
153.808

572.312

371.925
200.361

P
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.000

0.000
0.000

潜在调节变量

市场环境（0=稳定环境，
1=动荡环境）

文化差异（0=个体主义
文化，1=集体主义文化）

取样地区（0=发达地区，
1=发展中地区）

绩效测度类型（0=财务
绩效，1=非财务绩效）

N

16/27

20/36

18/36

52/10

B

0.040

0.024

0.021

0.038

SE

0.021

0.014

0.015

0.021

T

1.891

2.287

1.792

1.769

P

0.066

0.026

0.073

0.082

模型

固定
效应

随机
效应

综合
效应值

0.017

0.041

效应
值数

62

95%置信区间

上限

0.014

0.027

下限

0.021

0.056

Z值

9.797

5.561

异质性检验

df

61

I2值

89.816

Q值

598.950

P

0.000

表 1 整体效应异质性检验

表 2 调节效应

表 3 回归分析结果
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由表3可知：市场环境的回归系数为正（0.040），
且结果通过了显著性检验（p<0.1），H2进一步得到

验证；文化差异的回归系数为正（0.024），且结果通

过了显著性检验（p<0.05），H3进一步得到验证；取

样地区的回归系数为正（0.021），且结果通过了显著

性检验（p<0.1），H4进一步得到验证；绩效测度类型

的回归系数为正（0.038），且结果通过了显著性检验

（p<0.1），H5也进一步得到验证。综上，Meta回归分

析进一步印证了Meta二元分析的结果。

五、研究结论、局限与展望

（一）研究结论

1. 整体效应。本文与支持“促进效应”的学者得

出的研究结论一致[2]，即女性参与高管团队对提升

企业绩效具有显著的促进作用。如前文所述，因为女

性拥有区别于男性的优势特征，这就使得女性和男

性在处事风格和态度上有较大的差异。相对于男性

高管而言，女性高管不仅思维缜密，而且感情细腻、

善于沟通、富有耐心，这有助于培养良好的人际关

系，促进高管团队成员积极地进行信息沟通，为做出

科学决策奠定基础。正如Torchia等[34]所言，女性高

管有助于高管团队做出高质量的决策，面对复杂问

题提出创造性的解决方案，这有利于推进企业的可

持续发展。因此，抛开性别偏见，吸收女性成为高管

团队成员，必将对提升企业绩效、推动企业实现可持

续发展发挥重要作用。

2. 调节效应。第一，相比稳定的市场环境，在动

荡的市场环境下女性参与高管团队对企业绩效的影

响更为显著。由交易成本理论可知，不确定性会导致

企业交易难度的增加。如果不确定性没有得到有效

降低，势必不利于企业做出正确决策和提升绩效。相

对于男性高管而言，女性高管不容易出现过度自信

倾向[35]，行事往往比较谨慎，做决策时往往更加注

重对信息的获取和分析，这有利于有效控制动荡环

境下的不确定性因素，能够为高管团队在动荡环境

下进行科学决策做出积极贡献。此外，女性高管规避

风险的倾向使其在做投资决策时会根据企业自身的

实际能力，投资更加保险的盈利项目[36]，这样就可

以较好地抑制过度投资，促进企业绩效的提升，实现

企业的稳健发展。同时，本研究结论也从另一视角解

释了女性参与高管团队与企业绩效的关系研究并没

有得出一致结论的一个可能原因，即一些学者忽视

了企业所处行业环境的动态性对于二者关系的调节

作用，没有将其作为控制变量以降低这种影响，从而

导致了研究结论的差异。相对于金融危机爆发之前，

企业目前所处的环境较为动荡，我国企业在组建和

优化高管团队时，要注重吸收女性成员加入，进而有

利于提升高管团队对动荡环境的应变能力，推动企

业发展。

第二，相比个体主义国家文化背景，在集体主义

国家文化背景下女性参与高管团队对企业绩效的影

响更为显著。根据资源基础观，文化是企业的一项重

要资源，不同文化影响下的企业所拥有的能力会有

差异，而企业文化和行为方式也会受到其所在的国

家文化的影响。在集体主义国家文化背景下，高管团

队在制定相关决策时，更加注重成员之间的协作，女

性高管更容易被团队接受，其与男性高管相异的思

维模式和管理风格能够得到更好的彰显。这有助于

促进高管团队有效开展工作、正确决策、提升企业绩

效。我国文化属于集体主义国家文化范畴，因此，吸

收女性成为高管团队成员有利于加强高管团队成员

间的沟通和交流，进而有利于企业在动荡环境下做

出科学决策。

第三，相比发达地区，在发展中地区女性参与高

管团队对企业绩效的影响更为显著。一个可能的解

释是，在发展中地区，制度不够健全以及公司治理系

统不够完善成为企业经营发展过程中的阻碍，但也

为女性参与高管团队提升企业绩效创造了条件。根

据资源依赖理论，女性高管能为企业带来独特的资

源，能从多样化的视角和利用非传统方式解决复杂

的问题[17]，能强化与其他拥有女性高管的企业间联

系的网络效应[36]，这有利于发展中地区的女性高管

更好地获取外部资源，推动企业发展。因此，正如任

颋等[37]所言，在我国女性参与高管团队有利于企业

获取更多的外部资源，尤其是具有较高社会资本和

人力资本水平的女性高管更有利于提升企业绩效。

第四，相比财务绩效，女性高管对企业非财务绩

效的影响更为显著，这表明女性参与高管团队对于

提升企业非财务绩效更为明显。一个可能的解释是，

女性高管的加入往往有助于企业高管团队内部的沟

通交流，有利于塑造良好的工作氛围，从而有利于提

升下属的工作积极性和激发其更高期望，进而对企

业的创新绩效、社会绩效等一些非财务绩效产生显

著的直接影响。正如Evans[38]所言，非财务绩效虽然

能够提升财务绩效，但这个提升过程往往要经过一

段时间后才能够完成，即会出现滞后效应。因此，女
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性参与高管团队对企业财务绩效的影响属于长效机

制。企业不仅要吸收女性加入高管团队，而且要努力

通过提升市场能力和服务能力等压缩非财务绩效向

财务绩效转化所需要的时间，进而加快企业的财务

绩效增长步伐。

（二）研究局限与展望

一方面，由于条件和能力的限制，本研究只检索

了中英文文献数据库，尚未对其他语言和尚未发表

的实证文献进行整理和分析，这会导致研究存在一

定程度的选择性偏差。另一方面，本文将企业绩效划

分为财务绩效和非财务绩效，并将创新绩效、环境绩

效、社会绩效等作为非财务绩效，似乎有些笼统。随

着探讨女性参与高管团队与企业非财务绩效关联的

实证文献的增多，可以将企业非财务绩效进行进一

步的细化。此外，Meta回归分析结果显示，女性参与

高管团队与企业绩效间关系仍然受到其他未知因素

的影响。因此，着力探索女性参与高管团队与企业绩

效间关系的调节机制和中介机制仍然是未来值得探

索的一个重要研究方向。
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