
 

女性不像男性那样喜欢自我

推销，是因为不自信吗？ 
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一个财季结束后，如果你的老板询问你的销售表现，你将如何作答？

优秀、不错、还是很糟糕？这不像用客观的业绩指标去回答（例如你在这

个季度完成了多少美元的销售额），主观描述你的业绩情况往往没有清晰正

确的答案。 

然而，一个人在职业生涯中经常被要求进行这种自我评估。我们被要

求在申请学校、寻找工作、面试、会议、绩效评估等场合主观描述自己的

表现，而从对自己表现的描述中，就可以看出我们所说的“自我推销水平”。 

由于自我推销在工作中普遍存在，我们当中那些更擅长推销自己的人

也更可能被雇佣、提拔、加薪。作为对收入、谈判和领导力中的性别差异

感兴趣的研究人员，我们想知道在自我推销中是否存在性别差异，以及是

否会加深性别差异的鸿沟。 

事实上我们在其中发现了巨大的性别差异——男性对自己表现的评

价比同等表现的女性高 33%。为了理解造成这种差异的原因，我们研究了

两个可能影响一个人自我推销水平的因素：自信(你对自己的表现不太确定)

和战略激励(你可能是为了加薪或升职而夸大自己的表现)。 

我们在亚马逊土耳其机械公司招募了 1500 名员工进行了研究，邀请

他们完成一项测试以衡量绩效。测试中包括 20 个关于数学和科学的分析性

问题，以他们对自己表现的预测来评估他们的信心。通过询问他们四个在

绩效评估中常见的主观问题，来分析他们的自我推销水平，例如他们被要

求在 0 到 100 的范围内评价他们对“我在测试中表现良好”这句话的认同
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程度。 

我们创建了四个不同版本的实验，并在其中随机分配参与者。为了给

参与者提供与工作环境相似的激励机制，我们告诉公开组的参与者，他们

自我评估中的一个答案将被传达给雇主(另一个亚马逊土耳其机械公司的

员工)，雇主将仅凭该答案来决定是否雇佣该参与者，以及如果雇佣将会支

付多少工资。雇主自然也有动机雇佣表现更好的参与者，因为他们的绩效

基于他们雇佣的某一个参与者的考试成绩。 

我们发现，参与实验的男性总体来说比女性更擅长推销自己。例如，

尽管男性和女性在测试中平均表现都很优秀，但在公开组中，男性在 100

分中平均给自己打 61 分，而女性只给自己打 46 分。这带来的结果是，在

100 分中对自己的表现评价更高的员工更有可能被雇佣并获得更高的工资。 

是什么导致了男性和女性之间自我推销的差异？一个假设是，女性只

是对自己的表现没有男性那么自信。事实上，在我们的试验中，女性对自

己的表现确实不够自信（她们对自己的水平预测要比真实表现低），而男性

则表现出过度自信。 

如果不自信就是差异的全部原因，那么公开他们的实际表现将消除这

其中的性别差异。然而，当我们告诉参与者他们的表现成绩以及在同事中

的情况，并再次要求他们自我评估时，我们发现性别差异依然存在。 

另一个假设是战略激励。由于员工们知道他们的自我推销将决定未来
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的工作机会和薪酬，也许男性只是更愿意利用这个机制。那么自我推销的

差异是否反映出男性为了获得更多的薪资而吹嘘自己？ 

为了回答这个问题，我们进行了另一个版本的研究，私密版本。在这

个版本中，我们要求参与者私下评估他们的表现。参与者的答案不会分享

给雇主，对自己进行有利评价也不会获得经济激励——因此没有在策略上

进行自我推销的理由。确实，缺少在雇主心中留下深刻印象的激励，总体

而言员工的自我推销成分会更少。然而，男性和女性都相同水平地降低了

自我推销的成分，因而性别差异依然存在。 

此外，我们其他试图缩小性别差异的尝试也失败了。在我们的模糊版

本研究中，我们回到了有“雇主”参与的状态，但是增加了环境的不确定

性。我们告诉员工，雇主可能会在倾听他们的自我推销后了解他们真正的

绩效水平。这就是说如果一个人过度自我推销，可能会被雇主发现。在另

一个版本——私密(他人信息)版本中，我们回到了没有雇主的私人环境，

但是通过告知参与者与他们水平相同的同事的自我推销水平，创造了一个

更加透明的环境。这两种干预都没有缩小自我推销中的性别差异，因而我

们得出结论，自我推销的性别差异在更模糊和更透明的环境中依然存在。 

在我们探索的每一个环境中，我们都观察到自我推销中存在巨大的性

别差异：这是系统性的，女性对自己过去的表现和未来的潜力提供的评价

不如同等表现的男性。并且我们的各种研究版本显示，这种性别差异不是

由信心或战略激励驱动的，而且在面对模糊性和透明度增加的情况下，这

预览已结束，完整报告链接和二维码如下：
https://www.yunbaogao.cn/report/index/report?reportId=1_32078


