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摘 要：本文利用CGSS(2006)数据，考察了高等教育群体在教育回报率与工资收入上的 

性别差异，并充分考虑了行业获得对性别工资差异的影响。研究结果表明，女性的高等教育 

回报率普遍高于男性，但其工资收入仍低于男性。本文通过 Brown分解法得出，高等教育群 

体的性别工资差异主要由行业内工资差异引起，由行业间带来的工资差异不大；生产力因素 

可以解释性别工资差异中的 1／4部分，但歧视仍是性别工资差异的主要原因。本文认为由性 

别歧视造成的工资差异是一种经济效率损失，为此提出了消除歧视的几点建议。 
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Abstract：Using CGSS(2006)data，this paper examines the rates of return to education among 

the highly educated and the gender wage disparities which takes into account of sector attainment．It 

finds that the rates of return to women’S higher education are hi．gher than those of men，but their 

wages are still lower than men．Using the wage decomposition proposed by Brown，the results show 

that the main reason that females get low wages is unequal pay within sector and the wage gap across 

sectors is small；human capital difference influences the gender wage gap by the proportion of 25％ ， 

but discrimination is still the main reason for the gender wage gap．The wage gap caused by sex 

discrimination is a kind of economic efficiency loss． Therefore， some advices of eliminating 

discrimination are proposed． 
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一

、 引言 

我国大学生就业群体逐年扩大，2003年高校毕业生为 212万，到2010年已增至630万。大学生 

就业压力持续增大，就业率逐年下降，其中女生的就业状况更为堪忧。据厦门大学调查显示，相同条 

件下女大学生的就业机会只有男性的87％，女毕业生初次就业率仅为 63．4％，比男毕业生低 8．7个 

百分点。对于大学生的性别工资差异，麦可思的调查指出女性大学生签约薪资明显低于男性，其中女 

性本科生的平均月薪比男性低361元，女性大专生则比男性低 332元，即便在女性占优势的专业中， 

也存在着同工不同酬的工资歧视_lj。面对高等教育劳动力市场存在的以上现象，高等教育回报率在 

男性与女性之间如何分布?性别工资差异在多大程度上由个体人力资本特征差异解释，而性别歧视等 

非生产力因素的作用又有多大?这些都将是本文关注并试图解答的问题。 

目前，我国有关教育回报率与工资眭别差异的研究，主要是采用明瑟工资方程与差异分解法进行 

估算分析，并各有侧重点。王美艳考察了中国城市劳动力市场上，男女在行业获得和工资上的差异， 

并使用 Brown分解法对工资方程的估计结果进行分解。结果表明性别工资差异主要由行业内工资差异 

引起，歧视是造成性别工资差异的主要原因 2 J。姚先国等研究了职业分割对性别工资差异的影响， 

结果显示性别工资差异中不可解释的部分为72％，剩余28％的差异是由自身特征差异引起的 。黄 

志岭等基于Oaxaca—Blinder法分解工资的性别差异，结果表明女性教育程度的提高，有助于降低她们 

在劳动力市场中受到的歧视程度，并表现出女性的教育回报率高于男性，这与刘泽云的研究结论相吻 

合 ]。高梦涛等在对西部三个城市的性别工资差异进行经验研究时，更是指出在本科及以上这一教 

育层次，几乎不存在工资率的性别差异 J。 

以上研究大多采用数据库中的劳动力群体作为样本来进行计量分析，即便有些研究对样本进行教 

育层次划分，得出的结论也是基于教育程度高低的比较，比如相对于低学历层次的女性而言，接受高 

等教育的女性能降低受歧视程度。但同样受过高等教育，女性仍然受到就业歧视与工资歧视，歧视程 

度并未表现出因女性教育水平的提高而收敛至零的趋势。其次，高等教育的性别工资差距缩小也是相 

对低学历层次而言，这种差距的存在仍然是一种工资性别歧视的表现。为此，本文对高等教育群体的 

教育回报率与工资性别差异进行专门研究，首先利用 Mlogit模型对性别的行业获得进行估计，然后按 

行业分组的方式对工资方程进行OLS估计，最后采用Brown法对估计结果进行工资差异分解。本文 

的研究意义是，以高等教育群体作为独立的研究对象，试图让人们了解具有高等教育学历的女性在行 

业获得、教育回报率与工资等方面与男性存在怎样的差别，性别歧视又在其中扮演怎样的角色 。 

二、数据与模型 

本文使用了中国人民大学社会学系与香港科技大学调查研究中心共同收集的中国综合社会调查 

(CGSS)2006年数据，该调查提供了被访者年龄、教育、性别、就职行业与工资收入等丰富信息。 

根据研究需要，本文最终选取的子样本只包括 16～60岁之间处于工作状态的高中及以上学历者，共 

2805人，其中男性 1413人，女性 1392人，占比分别为50．37％与49．63％。表 1为按性别划分的相 

关变量描述性统计 ，其中用小时工资表示工资收入，能有效控制工作时间对收入水平的影响；表中男 

性小时工资均值为8．66元，女性为7．13元，前者高出后者21．45％。对于教育变量，本文设置高中、 

大专与本科三个教育阶段的虚拟变量，并设高中教育阶段作为参照组，以便得出大专与本科两个高等 

教育阶段的教育回报率；表中具有大专学历的男性比女性高2．09个百分点，而具有本科学历的男性 

则比女性低2．49个百分点。对于工作经验的测算，本文采用国际通行的办法，即 “年龄 一受教育年 

数一6”，表1显示女性的工作经验比男性少1．44年。对于样本的个体特征差异，本文设置培训、配 

偶、行业、所有制与地区等虚拟变量加以控制，从表 1来看，女性受过培训的比例为28．08％，高于 

男性；而女性有配偶的比例为 78．6％，低于男性；在所有制方面，男性在国有企业工作的比重高出 

女性 6．18个百分点，而在私营企业则比女性低 5．22个百分点；在地区分布上，男女没有明显差异。 
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对于性别在行业分布上的差异， 

本文根据 《中国统计年鉴2002}公 

布的行业工资排名，将 16个行业按 

工资由低到高划分为四类行业：第 
一 类为农业、采掘、建筑、批发零 

售与餐饮；第二类为制造业、地质 

勘探、水利、教育、文艺、广 电与 

社会服务业；第三类为 国家机关、 

党政机关、社会 团体、卫生体育、 

社会福利、房地产与其他产业；第 

四类为交通运输、邮电通讯、电力、 

煤气及水的生产与供应、金融保险、 

科学技术与综合服务业 j。由于四 

类行业的工资水平是依次上升的， 
一 般认为其进入门槛也是逐渐提高 

的。表 1显示的是总样本的行业分 

表1 相关变量的描述性统计 (按性别划分) 

带l生别差异，为进一步分析高等教育群体在四类行业的分布，表2给出该群体在行业分布与小时工资 

均值的性别比较。据观察，高等教育阶段的女性从事第一、二类行业的比例高于男性，其中在第二类 

行业比男性高5．64个百分点；而女性从事第三、四类行业的比例低于男性，其中在第四类行业比男 

性低 5．61个百分点。数据表明，在高等教育群体中，女性更多地从事进入门槛低与工资水平低的行 

业，且每类行业的平均工资都低于男性。可见，行业分布的性别差异是工资性别差异的一个重要 

表现。 

对于性别工资差异的一个基本处理方法 

是 Oaxaca．Blinder分解法。该方法的原理是， 

将工资差异分解成由性别间人力资本特征差 

异解释的部分与无法由此解释的部分。但该 

方法并未考虑行业分布对工资差异的影响， 

针对表 2显示出的行业分布在性别上的差异， 

该方法会低估性别歧视的程度。为此，本文 

表2 高等教育群体的行业分布 (按性别划分) ％，元 

采用 Brown分解法，将工资性别差异细分为行业内差异与行业问差异，将个体的行业获得视为内生变 

量，并采用两阶段过程将行业分割纳入性别工资差异模型中 J。该模型可以表述为式 (1)： 

一  = ∑；P f̂ m A--jm—Amjf)+∑ip，f- f、 A m一 )+∑； ( 一 )+∑i ( 一 )(1) 
— — — —  — — — — — — —  — — — — — — — — 一  ———— —— —————v——— ———— ———— — ————— — —————_ 一  ———— — ————、 — ．— ——一  

A 口 C D 

其中 W表示平均小时工资的自然对数，上标m与f分别代表男性与女性，下标j表示分类行业； 与 

表示各类行业的两组工资方程的估计参数量， 与A--fi为工资方程中解释变量的均值向量；P 、P 表 

示男、女进入第J类行业就业的概率， 为假定女性获得与男性同样的行业分布，其进入第j类行业的 

概率。 

Brown法将性别工资差异分解成四部分：A部分为人力资本特征差异导致的行业内工资差异；B 

部分为不可解释因素引起的行业内工资差异；C部分为人力资本特征差异对行业间工资差异的影响； 

D部分为不可解释因素对行业间工资差异的影响。对于性别工资差异而言，A+B部分构成行业内部 

工资差异，C+D部分为行业差别造成的工资差异；而 A+c部分表示工资差异中可由人力资本特征 
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解释的部分，B+D则代表了不可解释的部分，一般认为是由性别歧视造成的。 

三、计量结果与差异分解 

为明确行业分布对性别工资差异的影响，首先对男女劳动力在行业获得上进行估计；接下来，本 

文利用明瑟工资方程估算按性别划分的高等教育回报率，并在此基础上对估计结果进行差异分解。 

1．行业分布估计 

本文利用 MLogit模型对男女进入行业的概率进行估计 ，进而计算在没有歧视情况下女性的行业 

分布结构。模型的简化形式为： 
D
rjXi 

Pij=Prob(sectorj)= ， i=1，⋯，N；j：1，⋯，J (2) 

：  

e 

其中，N为样本规模，J为行业分类数，置 为一组影响行业获得的变量。本文对该模型的估计是 

以第一类行业作为参照组，如果 自变量的估计系数为正，表示相对于第一类行业，该变量对所处行业 

具有正向影响，反之亦然。模型中主要的自变量包括：工作经验年数、工作经验年数平方、教育程度 

虚拟变量 (以高中为参照组)、培训虚拟变量 (以未接受培训为参照组)、配偶虚拟变量 (以无配偶 

为参照组)，以及地区虚拟变量 (以西部为参照组)。 

估计结果 显示 表3 性别行业分布的MLogit模型估计结果 

(见 表 3)，高等教 

育对男女 的行业获 

得均有显著的正向 

影响，但 影响 的程 

度不 同。与进入第 
一 类 行业相 比，大 

专学历的男性更容 

易进入第四类行业， 

而女性则更容易进 

入第三类行业。对 

本科学历 而言，男 

性与女性都更容易 

进 入第 四类 行 业， 

且本科学历对行业 

进入的作用大于大 

专学历，这说 明本 

科学历更有助于个 

体克服行业 的进入 

门槛。相对第 一类 

行业，有工作 经验 

注：” 、 和 分别表示在 l％、5％和 10％的水平上显著；括号内为 T值的绝对值。 

的男性与女性都更容易进入第三类行业；受过培训的男性更容易进入第二类行业，女性则更容易进入 

第二、四类行业；中东部地区的男性更容易进入第二、四类行业，女性则更容易进入第四类行业。 

表3中的F检验结果显示，男女在行业获得上具有显著的结构性差异，这表明两者在劳动力市场 

上受到了有区别的对待。为进一步明确高等教育群体在行业获得上的性别差异，本文利用以上模型分 

离出接受高等教育的男性在行业获得上的分布参数，以此来计算女性行业分布的预测概率，它说明接 

受高等教育的女性如果受到与男性相同的待遇，所表现出的行业分布状况。表4的结果显示，如果 
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男女受到相同对待，接受高等教育的女性进 

入第一、二类行业的概率将分别降低 1．17 

与7．83个百分点，而进人第三、四类行业 

的概率将分别提高 1．52与7．48个百分点。 

这表明在行业获得方面，具有高等教育学历 

的女性受到了劳动力市场的不公平待遇。相 

表 4 高等教育群体的实际与估计行业分布 ％ 

对于男性，女性更难从事进入门槛高与工资收人高的行业，只能更多地从事进入门槛低与工资收入低 

的行业，而男性在高收入行业的获得上占有优势。 

2．工资方程估计与差异分解 

基于性别在行业分布上存在的差异，本文将采用行业分组的方式对工资方程进行 OLS估计，再 

对性别工资差异进行分解。工资方程的形式如式 (3)： 

ln(wage)=a +卢ledu2+ 2edu3+卢3exp+ 4exp +> A X+ (3) 

其中In(wage)为小时工资对数，edu2与 edu3分别表示专科与本科学历的虚拟变量，卢 与 

分别代表相对于高中学历，大学专科与本科的教育回报率；exp为工作经验年数，exp 为工作经验年 

数平方，用来反映工作经验与收入的非线性关系， 与 为相应的回归系数；X是一组可能影响工 

资收入的控制向量，包括是否接受职业培训、是否有配偶、工作单位的所有制性质与所处地区等，Ai 

代表各控制变量的回归系数； 为随机误差项。 

表5给出了回归结果，P值显示各组方程均通过了显著性检验，且R 值也处于合理范围。回归结 

果在统计上基本显著且系数为正，表明接受高等教育对工资收人有正向影响。从教育层次来看，无论 

男性还是女性，本科层次的年均教育回报率①普遍高于大专层次，表示在高等教育中，本科学历比大 

专学历更能提高个人的工资收入；从性别来看，女性的高等教育回报率普遍高于男性，这一结果与刘 

表5 分行业工资方程估计结果 (按性别划分) 

注：⋯、“和 分别表示在 1％、5％和10％的水平上显著；括号内为T值的绝对值。 

① 本科阶段的年均教育回报率 =本科阶段教育回报率 ÷4，其中4表示接受本科教育的年数；大专阶段的年均教育回报率 =大专阶 
段教育回报率 ÷3，其中3表示接受大专教育的年数。 
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泽云的结论相符合，这表示高等教育作为提高个人收入的一种途径对女性更为重要 ；从行业分类来 

看，女性的高等教育回报率在四类行业中呈依次递减的趋势，这说明随着行业的进入门槛与收人水平 

的提高，高等教育对于女性收入的增长作用在减弱，如果这无法由个人禀赋等因素来解释，则这种递 

减状况将是性别歧视的一种体现。在表 5中，工作经验对从事第二、三类行业的男性工资收人以及第 

三类行业的女性工资收入有显著的正向影响。培训对从事第二、四类行业的男性与女性在工资收入上 

都有显著的正向影响。有配偶的男性从事第三类行业则对工资收入会有正向影响。方程中所有制与地 

区控制变量对性别工资收入的讨论省略。 

根据表5的计量结果，本文利用式 (1)对高等教育群体的工资性别差异进行分解。分解结果见 

表6，具有高等教育学历的男性与女性在小时工资对数的均值差异为 0．136，它与总样本的性别均值 

差异0．21相比有所下降，这在一定程度上说明了高等教育有助于降低工资间的性别差异。对于高等 

教育群体，工资性别差异中的0．117(占总差异的86．27％)可以由行业内工资差异解释，而余下的 

0．019(占总差异的13．73％)则由行业间工资差异引起。 

进一步分解可得，行业内工资差 

异 的 0．033 (占 行 业 内 差 异 的 

28．21％)可以被人力资本差异解释， 

对应式 (1)中的 A部分；而剩下的 

0．084(占行 业 内差异 的 71．89％) 

由不可解释因素引起，对应式 (1) 

中的 B部分。行业 间工资差 异 的 

0．002(占行 业间差异 的 10．53％) 

可为 人力 资本差 异解 释，对应 式 

(1)中的 C部分；而剩余的0．017(占行业间差异的89．47％)为不可解释部分，对应式 (1)中的 

D部分。总的来说，在高等教育群体的工资性别差异中，0．035(占总差异的25．73％)可以由人力 

资本差异解释，而其余的 0．101(占总差异的74．27％)则属于由性别歧视等因素引起的不可解释 

部分。 

四、结论与建议 

本文主要考察了高等教育群体在教育回报率与工资收入上的性别差异。结果表明，女性的高等教 

育回报率普遍高于男性，这表明高等教育对女性收入的增长更为突出，但随着行业进入门槛的提高， 

女性的高等教育回报率呈下降趋势。对于高等教育群体的性别工资差异，人力资本特征的差异解释了 

25．73％的部分，而不可解释部分占74．27％，一般认为是由性别歧视造成的。相对于国内以往的多 

数研究，本文的结果显示，人力资本特征因素解释了性别工资中1／4的差异，这可能与使用高等教育 

群体作为研究对象有关，但性别歧视仍然是工资差异的主要构成部分。从行业角度看，性别工资差异 

主要是由行业内差异造成的，其中歧视部分又占行业内差异的71．89％。这主要表现在两个方面，其 
一 是 “同工不同酬”，在相同条件下女性的薪酬低于男性；其二是 “同职不同晋”，在相同职务下女 

性的晋升机会少于男性。尽管行业问工资差异对总差异的影响不大，但歧视等不可解释因素却占行业 

问差异的89．47％，这说明对于受过高等教育的女性而言，存在显著的行业进入障碍。 

在竞争的劳动力市场中，工资收入是衡量劳动力资源配置效率的一个维度。对于性别间的工资差 

异，可由人力资本特征解释的部分是对男女生产力差异的有效反映，而由性别歧视造成的不可解释部 

分则表现为效率损失，这表明经济运行是低效率的。在这种情况下，任何消除性别歧视的措施，一定 

会对经济产生帕累托改进，从而提高整个经济的效率。为此，本文提出以下几点建议：①出台具体化 

的法律法规，保障两性平等就业。我国立法明文规定禁止性别歧视，新出台的 《劳动法》与 《就业 
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促进法》也有明确规定，但对于用人单位违反平等就业所承担的法律后果，国家却没有制定相应的 

法规条例进行约束；这造成用人单位主观或非主观地存在性别歧视，而女大学生在维权时却无据可 

查。为此，我国需要出台具体化、可量化与可操作性的法律法规为保障两性平等就业提供法律平 

台 ⋯̈。②设立监管部门定期执法检查。对于劳动力市场存在的 “同工不同酬”、“同职不同晋”等性 

别歧视现象，政府应当设立相应的监管部门定期执法检查，进一步消除女大学生在就业过程中存在的 

政策性障碍，保障法律法规的实施力度，创造和谐的就业环境。③积极培育劳动力市场促进公平竞争 

就业。男女在行业获得上的差异是劳动力市场分割的一种表现形式，所以积极培育竞争性的劳动力市 

场，弱化女性在行业进人方面的制度障碍，有利于消除男女在行业分布上存在的差异，促进两性公平 

就业。 
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都可能会遭受既得利益者和将得利益者的反对，甚至有损社会公平，同时也可能会前所未有地引发老 

年人力资本运营管理问题，并加大转变经济发展方式的难度。延长退休年龄会改变人力资本的存量和 

质量，以及后续的人力资本的形成与积累。考虑到人力资本是经济社会发展进步最为重要的内在动 

力，它的变化会通过相关制度机制引起经济社会的宏观变化。因此，延长退休年龄的实施是一个牵一 

发而动全身的系统工程，对社会经济的影响也非常深远。应深入贯穿落实科学发展观，坚持以人为 

本，树立全面协调可持续的理念，及时洞察由于延长退休年龄而可能引起的系列问题，逐步推迟退休 

年龄，实行弹性退休制度，科学管理老年人力资本，培育新的经济增长点，加快立法进程，建立健全 

人力资本的相关配套制度，提升人力资本存量，促进人El可持续再生产，从而实现人口、经济和社会 

的全面协调可持续发展。 
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