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性别工资差异的理论应用与实践发展
Ξ

朱　琪

　　摘要 : 性别工资差异是世界各国劳动力市场上普遍存在的现象。现有文献从理论与

实证角度证明 ,个体人力资本差异、劳动力市场歧视行为、女性的共同禀赋、劳动力市场的

分割特征以及行业特征与政府行为等是性别工资差异产生的主要原因。因此 ,为逐渐消

除性别工资差异提供理论依据 ,未来的主要研究方向是 :进一步拓展性别工资差异因素分

解的方法 ,采用多学科的交叉和渗透方法深入研究性别工资差异问题 ,并探寻有效解决性

别工资差异的政策措施与制度保障。
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两性平等是人类社会文明程度的体现 ,对两性平等目标的追求过程是社会平等和经济发展不断深化的

过程 ,女性经济地位和社会地位的变化是整个女性阶层在现代社会中地位变化的缩影。多种类型的性别差

异会带来低效率 ,对社会发展进程造成负面影响。改善女性待遇的政策有助于同时增进效率、公平及经济发

展的可持续性 (Stiglitz,1998) 。实现企业高管层男女收入公平 ,不仅有利于推进全社会男女地位的公平 ,而且

有利于提高企业的运作效率。

目前有些国家已经将高管层中的男女比例问题上升到了立法高度。挪威于 2003年 12月通过一项新的

立法 ,要求公有和州立企业在 2005年内董事会成员中女性比例上升到 40%, 并于 2005年补充了惩罚措施 ,

即在 2007年前 ,董事会女性成员不足 40%的公司将被关闭 ;法国国民议会于 2006年 2月 23日通过了一项法

案 ,要求法国大企业将男性领导者人数限制在领导层总人数的 80%以内。中国首部妇女绿皮书《1995-2005

年 :中国性别平等与妇女发展报告》指出 ,中国男女性别工资差距在扩大 ,歧视是主要原因。在中国城市劳动

力市场上 ,女性与男性之间的行业分布不平衡状况并不严重 ,但是 ,两者的行业分布差异依然存在。与男性

相比 ,女性较难从事进入门槛高和垄断程度高的行业 ,这是造成女性与男性工资差距的原因之一。因此研究

性别工资差异具有重要的理论意义和现实意义。

本文的结构安排如下 :第一部分主要介绍性别工资差异产生的原因 ;第二部分是性别工资差异的分解方

法 ;第三部分分析影响性别工资差异的主要因素 ;第四部分提出未来的研究方向和解决办法。

一、性别工资差异产生的机理阐释

工资差异是世界各国劳动力市场上普遍存在的现象 ,性别是劳动力市场和收入不平等领域研究的重要

视角。性别工资差异和性别工资歧视是两个不同而又紧密相连的概念。20世纪初开始 ,大量的文献利用美

国的数据纵向分析了性别工资差异。从早期的文献一直追溯到现在 ,几乎所有的研究都是围绕引起性别工

资差异的原因及不同领域里 (包括行业、所有制、职业)的性别工资差异测度及分解进行的。其中 ,人力资本

理论、歧视经济学理论以及劳动力市场分割理论最具代表性 ,它们从不同角度阐述了性别工资差异产生的原

因。

11人力资本模型
在人力资本模型出现之前 ,人们曾经将关注的焦点放在教育和收入的关系上 (BeckerandChiswick,

1966) 。后续的研究在此基础上继续扩展 (AcemogluandShimer,2000 ) ,但教育始终是大家最为关注的因素
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(Asplundetal.,1999 ) ,教育在解释性别工资差异过程中扮演重要角色。从供给角度解释性别工资差异的原

因大部分都是在人力资本模型的框架内 (ChristensenandWestergard-Nielsen,1999 ) 。新古典人力资本模型的

解释是 :男女关于是否进行人力资本投资及投资的类型取决于投资的预期成本和收益 ,而大部分女性预期其

职业生涯比男性更短。年纪大的人收入高是因为他们有更多的工作经历 ,那些拥有高教育水平和更多培训

经历的人往往也会获得更高的工资 (Weinberger,1998) 。人力资本理论的兴起为解释性别工资差异提供了更

为宽广的途径 ,至今人力资本模型仍然是解释性别工资差异的主导模型。

21歧视经济学模型
Oaxaca(1973)在分解性别工资差异时 ,将其粗略分为两部分 ,即由个人特征解释的部分和无法由个人特

征解释的部分 ,并将无法解释的部分认为是歧视。美国经济学家贝克尔在《歧视的经济学》一书中给出了劳

动力市场上性别歧视的界定 :当只是由于性别原因使两个完全同质的人受到不同对待时 ,劳动力市场上性别

的歧视是存在的。歧视有三种情况 : (1)“同工不同酬”(Oaxaca,1973) ,即具有同样生产率的男性和女性劳动

力无法获得同样的回报 ; (2)“职业及职位歧视”( EhrenbergandSmith,2000 ) ,是指雇主有时会故意将与男性雇

员具有相同教育水平和生产率潜力的女性雇员安排到低工资报酬或负较低责任的工作岗位上 ,而把高工资

报酬的岗位留给男性雇员 ; (3)劳动力市场歧视的“反馈影响“(Ridgeway,1997)或前市场歧视 ,当女性劳动力

的人力资本回报率偏低或受到培训、晋升等不公平待遇时 ,这种劳动力市场上的歧视直接降低了女性劳动力

及潜在女性劳动力的预期 ,使其减少对人力资本的投资或降低工作的积极性 ,从而降低了女性劳动力的劳动

生产率和收入。这种歧视的间接效应引发的选择机制具有代间传导效应 ,最终会被整个社会所认可 ,形成恶

性循环。

31劳动力市场分割模型
劳动力市场分割理论提供了一个分析性别歧视的新的框架 ,认为收入高低不仅取决于个人人力资本的

积累状况 ,还取决于性别本身和工作性质 ,工资是性别、人力资本和工作性质的函数。劳动力市场并不是一

个统一的市场 ,而是按工作内容和职业境遇 (工作稳定性、升迁的可能性、工资支付方式等)的不同被区隔为

不同的市场 ,如所谓的初级市场和次级市场等。不同市场上的工资决定方式、工资水平和工作条件都不相

同。女性劳动者较多滞留在次级市场上 ,这是她们收入低的主要原因 (徐林清 ,2004) 。

除了对引起性别工资差异的原因进行解释外 ,文献研究的另一个焦点是性别工资差异所表现出来的所

有制差异。劳动力市场制度 ,包括工资决定机制的集中程度、总体工资结构的均等化程度等是决定性别工资

差异大小的重要原因之一。如美国具有比其他工业化国家更大的性别工资差异 ,且从国有部门、集体部门到

私人部门呈不断扩大的趋势 ( KiddandShannon,1996 ) 。

41贝克尔的劳动力市场歧视理论
贝克尔对劳动力市场歧视问题进行了创新性的研究。他提出的劳动力市场歧视理论假定女性和男性工

人具有相同的劳动生产率 ,非歧视雇主把他们看作是完全可替代的 ,在工资水平一致的情况下会随机地雇佣

他们作为前提条件。性别歧视意味着对某种性别的个人或由个人组成的团体持有的不仅是不公正的 ,而且

是不公平的态度或评价。而在性别歧视工资里 ,我们所说的性别歧视有两种表现 :一是“生产率相同的不同

性别的人得到不同的工资”,二是“生产率不同的不同性别的人得到相同的工资”,这些表现在劳动力市场上

都是性别歧视的行为 ( EhrenbergandSmith,2000 ) 。

51女性主义的“禀赋”理论
女性主义理论主要关注的 ,是经济学家们认为的既定的非劳动力市场因素 ,这一理论认为女性在劳动力

市场中的不利地位是由社会与家庭中的夫权和女性的从属地位造成的。两性角色的一个至关重要的区别是

女性事实上承担了生育并抚养照顾后代、管理家庭的主要责任。而传统的“女性”职业真实地反映了女性的

共同禀赋。正面的女性禀赋 ,如擅于照顾他人、忠实、灵巧、细心等 ,使女性多从事护士、社会工作者、纺织工

人和保姆等职业 ;负面的女性禀赋 ,如不愿意监督别人、体力不足、不愿意出差或者面对危险、在数理科技方

面能力低等 ,使女性在管理人员、建筑工人、科学家、飞行员、警察等职业中的比例较低。女性正面的禀赋使

她们更易于从事低效率的、单调的、几乎没有人力资本要求的职业 ,其自身某些“天生的禀赋”限制了她们对

于职业的自由选择 ,也影响到雇主对女性的使用和提拔。

61提利的综合理论
提利在 1998年从结构的角度考察了男女不平等的现象 ,他提出了两种互相联系的不平等形式 :其一是

基于人口统计和社会差异基础上的绝对不平等 ,如不同性别、种族、宗教等造成的不平等 ;其二是生活际遇和

生活福利的不平等。提利认为 ,造成和维持不平等的主要原因在于体制 ,减少生活际遇和生活福利的不平等
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的唯一出路是组织体制的彻底变革 ,而不是通过个体态度的缓慢改变以及人力资本的积累。他指出了造成

和维持绝对不平等的四种途径 :第一是剥削———“有权势的人互相勾结通过控制资源 ,以折扣劳动报酬的方

式获利”;第二是机会囤积———“所属同一种类的网络成员 ,掌握了支持其网络活动的手段和方法 ,并靠此方

法使网络权力得到巩固和加强”;第三是仿效———将已经确立的体制模式复制或移植到一个新的环境 ,该过

程强化了不平等 ;第四是适应———适应的过程使得由仿效引进的不平等制度化 ,通过发展和编纂基于目前体

制上的规章制度 ,更加剧了两极之间的距离 ,使得不平等持续地再生和维持。该理论提出体制造成制度化的

不平等并使之强化 ,消除两性不平等的根本途径在于体制的变革。

71社交网络理论
许多社会学者研究了生育和抚养孩子对男女社交网络的影响 ,Hochschild(1986)研究同时证实 :即使越来

越多的妇女成为职业妇女 ,在控制了职业地位因素以后 ,女性仍然承担着抚养和看护年幼孩子的主要责任。

女性的社交网络在抚养和看护年幼孩子阶段显著缩小 ,一直到孩子上小学 ,女性的社交网络才会恢复到生育

前的水平 ;而男性所受到的影响要相对短暂和轻微得多。Munch等人 (1997)研究表明 :养育孩子使得女性在

社会结构网络中的信息流和物质流的获得方面处于不利的地位 ,从而导致女性总体上在就业信息、工作经验

等方面相对男性较低。而劳动力市场上的雇主和雇员都是充满经济理性的 ,一方面 ,对于所需经验丰富、岗

位责任较多的职业和职位 ,雇主更倾向于考虑男性 ;另一方面 ,女性由于考虑到自身工作的阶段性和由此导

致的信息和经验的相对不足 ,更多的是到边缘部门工作 ,也较少有提拔的机会。

二、性别工资差异的分解

性别工资差异基本上由两部分构成 : (1)可解释的男性与女性的个人特征和人力资本差异所引起的工资

回报不同 ; (2)难以解释的雇主偏好及文化因素导致的对女性的歧视所带来的工资不平等。不同国家不同经

济体制下 ,这两部分在性别工资差别中所占的比重是不同的 ,性别工资差异的研究更多的还是一个实证的问

题。在性别工资差异理论研究不断取得进展的同时 ,计量分析也在同步发展 ,学者们探索出了一套系统的分

解性别工资差异的方法。

11Mincer方程

标准Mincer方程包含年龄和学校教育两个因素变量 ,用性别哑变量分析性别工资差异。它的局限性在

于忽视了不同性别劳动力个人特征回报率的差异 ,只控制了与劳动生产率相关的个人特征变量“数量”上的

差别。其基本假定为 :第一 ,假定经济环境是静态 ,并具有完全的确定性 ;第二 ,假定学校和工作经验之间是

可分的 ,且与工人工资保持线性的关系 ;第三 ,忽略教育真实收益率的主要决定因素 ,例如学校教育的直接和

间接成本、税收、工作寿命的长度以及在做是否受教育决策时对未来收益的不确定性等 ;第四 ,个体受教育年

限是外生给定的。因此 ,Mincer方程通常只有在样本较少时使用 ,用于判断是否存在显著的性别差异。其人

力资本模型简化为 :

ln ( w) = Xβ+ u (1)

公式中 , w代表小时工资率 , X代表个人特征的向量 , u为随机误差项。模型中选用虚拟变量来反映性别

差异 ,将男性定义为 1 ,女性定义为 0。如果性别系数显著大于 0 ,则说明 :当控制了教育、工作经历等变量后 ,

男性劳动力的工资显著高于女性。

利用Mincer方程估计教育回报率涉及两个重要问题 :一是关于个人能力的异质性问题 ,即能力偏差问

题 ( Griliches,1977) 。如果回归方程没有考虑到个人能力的异质性 ,那么 ,教育回报率的估计结果就存在着偏

差。估计教育回报率的另外一个问题涉及教育的内生性问题 ( Heckman,etal.,2003 ) 。目前 ,经济学中尝试

采用准自然试验等方法来解决这个问题。在回归技术上 ,常用家庭背景等作为工具变量来处理教育的内生

性问题。家庭背景是否为一个好的工具变量 ,计量经济学中也有不同的争论。Card(1999)认为 ,家庭背景如

果不能够对工资收入决定有直接影响 ,或用来反映缺失的个人能力变量的效应 ,那么 ,它就不是一个理想的

工具变量。但是 ,Conneely和 Uusitalo(1999)在利用芬兰数据的模拟研究中发现 ,利用家庭背景作为工具变量

拒绝它和工资方程中残差项无关的假设。

21Oaxaca及 Cotton性别工资差异分解法

Oaxaca(1973)提出了一种分解法来衡量性别工资歧视 ,并且这种方法目前得到了很广泛的应用。它的特

点在于把男女的工资差别分解成可以解释的部分和不可以解释的部分 ,后者可以用来衡量性别歧视及其在

工资差别中的比重 (条件 :得到的工资是点值) 。Oaxaca(1973)的方法是衡量性别工资歧视经典的分解方法之

一。其模型表达式如下 :
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ln �Wm - ln �Wf = �X′mβ
^

m - �X′fβ
^

f = �X′mβ
^

m - �X′fβm + �X′fβ
^

m - �X′fβf = ( �X′m - �X′f )β
^

m + �X′f (β^ m - β
^

f ) (2)

其中 ln �Wm和 ln �Wf分别是男性和女性收入几何平均的对数 ; �X′m和�X′f 分别是男性和女性个人特征的平均

值向量 ;β
^

m和β
^

f 分别是男性和女性系数的估计值。Oaxaca收入分解模型中把男性和女性平均收入差异分解

为两部分 :第一部分代表可以被个人特征差异解释的“合理部分”,第二部分是无法通过个人特征差异解释 ,

由回报系数 (市场价格)的性别差异带来的“歧视部分”。在计算过程中 ,用实际观察到的工资差异减去那部

分由与工作相关的个人特征导致的工资差异 ,剩下的就是歧视影响了 ,可以用歧视系数 (Discrimination

Coefficient) ①来反映。

Cotton对 Oaxaca的方法进行了改进 ,他认为歧视的存在导致了一个群体的工资被压低 ,而另一个群体的

收入被抬高 ,这时 ,应该把无歧视条件下的均衡收入水平先计算出来 ,然后再衡量被歧视的群体相对于无歧

视时的均衡收入被压低的程度。这才是准确的衡量。具体模型表达式如下 :

ln Wm - ln Wf = ( �X′m - �X′f )β
^ 3 + �X′m (β^ m - β

^ 3 ) + �X′f (β^ 3 - β
^

f ) (3)

其中β
^ 3 代表不存在歧视时男性和女性的工资方程系数 ,其计算方法是将现有的男性和女性工资回归

方程系数利用男性和女性的比例分别加权。等号右边第一部分为个人特征差异导致的工资差异 ;第二部分

是男性劳动生产率被高估的部分 ,即作为男性的“收益”;第三部分是女性劳动生产率被低估的部分 ,也是更

为纯粹的对女性的歧视。

这两种方法存在的问题是无法描述真实的歧视 ,即衡量的“歧视部分”并非狭义的歧视概念。衡量的歧

视中不仅包含“统计性歧视”的影响 ,还包括了一些会影响工资、但由于观察不到的或无法衡量而没有考虑的

个人特征的影响 ,歧视部分因此会被高估。

三、影响性别工资差异的主要因素

影响性别工资差异的相关因素主要有 :

11人力资本特征因素差异
第一 ,自小的家庭角色约束。“男主外 ,女主内”的社会观念使得男性必须承受着家庭的责任 ,从而导致

男性比较倾向于选择一些高收入的职业 ,而女性则较倾向于选择较安稳的职业 ,从而导致其进入一些较低收

入的职业 ,更关注家庭责任可能限制了她们谈判工资的意愿。

第二 ,受教育的程度。男性所得到的教育机会比女性多 ,这种现象在贫困的农村尤为突出 :女孩子辍学

让兄弟去上学的为数不少 ,纵观小学、中学、大学的男女人数比例 ,男生总比女生多。这样的情况导致了女性

的教育水平不高 ,出来打工所能进入的职业的收入也不高。

第三 ,观念形成的循环。由于在前劳动力市场的个人素质水平差异所导致的工资差异和平均而言男性

有比女性更长的工作寿命 ,男性有更大的动机去投资专用性的培训 ,而教育的回报性依赖于专用性 ,所以从

长期计算男性的教育回报率比女性高。这样 ,最终又会导致家庭的教育机会偏向于男性的恶性循环 ,男女间

的性别工资差异会越来越大。

21职业隔离因素
第一 ,统计特征歧视。即使男女得到了相同的教育 ,在很多情况下女性职业都被“玻璃天花板”所限制 ,

特别是在高技术水平下 (FilipinandIchino,2005 ) 。Breen(2000)所表明的性别工资差异也在很大程度上被工

人的期望值所影响。在 Filipin和 Ichino(2005)的研究中 ,他们从一个人力资本和人力特性非常相似的同一个

样本中发现主体期望占平均实际的性别差异工资约 10% 。

第二 ,家庭劳动量。女性所面临的一个基本问题是 ,怎样协调她的母性功能和劳动功能。女性一般花费

更少的时间进行社会劳动和具有更间断的工作经历。尤其是女性比男性趋向于较少的工作经验和更少关注

其职业雇用 ,从而获得培训晋升的机会也减少 ,降低了进入高收入职业的可能性。对于性别的影响 ,一些研

究发现培训实践中存在显著的性别差异 (PischkeandDiNardo,1997 ) 。在高层的职位中 ,大部分都采取业绩责

任制的形式。在男性和女性高层管理者中 ,有调查者指出男性和女性经理在商业的目标区分上有不同的次

序 ,这些不同由他们在工作和家庭的不同投资所致 ( Tan,1992 ) 。该研究是假设公司业绩应该与高层管理者

在办公室所花的时间有很大关系 ,家庭事务则放在支付等式之外 (Skalpe,2006) 。
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① Oaxaca用“歧视系数”(DiscriminationCoefficient)来衡量歧视 ,“歧视系数”定义为 :真实世界里性别工资的比与不存在歧

视的情况下的性别工资比的差占无歧视的情况下的性别工资比的比例。



第三 ,再就业歧视。离职再就业的歧视使得女性更难进入劳动力市场 ,女性过 40岁后再找工作比男性

更难。直接结果是女性的工作周期减少了 ,而通过计算工作周期的总收入来计算的工资差就会加大。

第四 ,雇主、供应商或者顾客的歧视因素。当雇用一个生产或专业的工作优先选择男性或女性时 ,25%

声明优先雇用女性来做生产技术工作 ,54%的雇主声明更优先选择男性。在招聘专业人员时 ,59%的经理声

明较之女性他们更愿意选择男性 ,只有 3%声明优先雇用女性 (Jolliffe,2002 ) 。歧视中包括了雇主、供应商和

顾客的歧视。

第五 ,晋升到高薪职位的机率。Booth和 Bryan(2004)发现女性与男性的晋升机率大致上来说差不多 ,但

是女性可能得到的由晋升带来的工资增长较少 ,在男性和女性都晋升后工资支付差异加大。

31企业、行业特征和政府因素的影响
第一 ,企业规模。在研究高管工资的过程中 ,人们发现公司规模是一个重要的决定因素 (Rosen,1992 ) ,

并且二者的正相关关系随着时间和地区差异呈现稳定态势 ( Kostiuk,1990) 。也就是说任职大公司的高管所

获得的工资会比任职小公司的高管所获得的工资高 ,而女性高管任职的公司往往都是较男性高管而言较小

规模的公司 (BertrandandHallock,2001 ) 。一项对美国企业 1992-1997 年高管工资差异的研究表明 ,女性高管

掌舵的企业规模一般只有男性高管的 35%～45%, 同时公司规模所能解释的高管工资性别差异高达 15% 。

第二 ,行业优势差异。Jones和 Gates(2004)通过模拟护士工资和在工资短缺时检验男女间的工资差异的

调查中发现男性护士能赚取更多的工资奖金。在高收入职业中 ,通常都是男性从事的比较多 ,而女性大部分

集中在就业金字塔的中下部分。更不用说在男性占优势的职业中 ,女性通常以降低工资为代价换取与他们

一起共事的机会。

第三 ,政府政策的保护。政府保护作为社会弱势群体的女性 ,规定了在雇佣关系存在的时间内关于生育

方面的政策 ,还有其他的福利政策令企业需付出另外一笔成本费用。政府过度的保护 ,在有些地方甚至会导

致更大的性别工资差异。因为它会令有些雇主在考虑雇用女性时再减少一部分工资 ,或因为成本的问题而

不雇用已婚未育或未婚的女性。

四、性别工资差异的研究展望

11有关性别工资差异因素分解方法的拓展。性别工资差异因素分解是研究问题的难点 ,因此除了可解

释的男性与女性个人特征和人力资本差异外 ,长期以来困扰性别工资差异研究者们的一个问题就是 ,人们从

事的工作所表现出来的不可观测的特征。大部分的研究已经指出性别差异的不可解释部分不能归结为男女

两性的可观测差异。①但这个不可解释的工资差异既可归结为劳动力市场的歧视 ,也可归结为男女不可观

测特征的差异 (例如女性相对缺乏长期的职业生涯承诺) 。因此找到针对不同研究对象的性别工资差异分解

方法是研究的关键 ,也是将来需要努力发展的方向。

21对性别工资差异多角度和多学科的交叉和渗透研究。在对性别工资差异影响因素的研究中 ,可发现

两大决定因素 :生产率水平与歧视。纵观以上关于性别差异研究的文献 ,解决问题的偏少 ,所以性别工资差

异依然普遍性地存在。在未来的研究中 ,应该针对影响因素提出相应的解决办法。然而 ,性别工资差异的研

究是一个与社会学、心理学、统计学、教育学、经济学、生物学等有密切关系的综合研究课题。开展综合性的

研究对于深刻理解性别工资差异问题是必需的。

31适当的政策措施和制度背景对性别工资差异的影响分析。对于性别工资差异 ,现今最有效的解决方

法还是从政策方面去缓解性别工资差异的问题。韩国一向被认为是赚取工资男女性别差异的典型 ,而

EEOA(1988颁发的就业机会平等法)的实施降低了韩国的性别工资差异。但是这些政策如何制定才会找到

一个平衡点来达到适当保护而不是过度保护的结果呢 ? 法律是不是也存在着过度保护的倾向呢 ? 如果真是

这样的话 ,又可以通过怎样的措施去和平过渡呢 ?

(1)减少前劳动力市场的素质差异。提倡优生优育 ,特别是在人口发达而经济落后国家的农村地区中 ,

少生优生政策使得家庭有能力供孩子上学 ,减少因为男女不平等而出现“失学女童”的情况 ,达到男女的教育

水平相当 ,从而使得男女进入高收入职业的机会均等 ,进而减少客观因素造成的性别工资差异。
(2)改变传统观念 ,共担家庭责任。女性由于家庭责任与生育会带来生产率的减少与雇主的歧视。恩格
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① Bertrand和 Hallock(2001)认为大部分的性别差异都可归因为性别隔离而不是职业、行业、公司内部的性别工资差异。

但是运用一个较大的样本相似的验证方法却得出 :即使考虑性别隔离 ,还是有很大的一部分性别差异无法解释。



斯曾指出的 :“妇女解放的第一先决条件就是一切女性重新回到公共的劳动中去。”“妇女的解放 ,只有妇女可

以大量地、社会规模地参加生产 ,而家务劳动只占她们极少的工夫的时候 ,才有可能”(马克思和恩格斯 ,

1972) 。
(3)科技发展。科学技术的进步也会成为解决女性问题的一个重要工具。通过网络技术达到非办公室

化的办公 ,或者用技术解决家庭中很多的工作量 ,从而使女性在更好工作的同时也兼顾好照顾家庭的责任。

这里值得我们关注的是 ,在家工作的绩效与办公室工作的绩效相比哪个更有效率 ? 通过怎样的方式去测量

工作的业绩 ? 这种方式所适合的职业中 ,还会不会存在着男女的差异 ? 两者间的差异是拉大还是缩小了 ?

这些问题值得我们进一步去研究与探讨。
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