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摘　要:本文基于行业工资差距实证分析的视角 , 提出劳动力市场行业分割的理论假设 , 分析行业工

资差距中的人力资本效应与垄断效应 , 计量检验不同变量对行业工资差距的贡献 , 研究结果表明中国

存在劳动力市场的行业分割。在此基础之上 , 指出当前及未来中国主要的劳动力市场分割形式将是劳

动力市场的双重二元分割。
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Abstract:Based on an empirical analysis on wage gap between different industries , the paper puts forward

the labor market industry segmentation theoretical hypothesis , then analyses human capital effect and monopoly

effect that cause wage disparity between industries , and finally , makes a metrological examination on

contribution of each variable to wage disparities.The findings show that labor market industry segmentation

exists in China.Based on the findings , it is pointed out that the main form of labor market segmentation in

China currently is and will be labor market dual binary segmentation in the future.
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在过去的 30多年里 , 劳动经济学在理论发展上出现了重大突破 , 主要表现在对劳动力市场

基本属性的看法及判断发生了深刻的变化。一些经济学家放弃了居于主流地位的竞争式分析方

法 , 转而强调劳动力市场的分割属性 , 强调制度与社会性因素对劳动报酬和就业的重要影响 , 并

试图构建新的理论范式 , 这些人被称为劳动力市场分割 (Labor Market Segmentation , LMS)学派 。

各国劳动力市场上广泛存在的失业 、贫困 、 歧视 、同工不同酬等社会经济现象都使对劳动力市场
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分割问题的研究具有重要的理论与现实意义 。从国内外学者已有的研究成果看 , 对劳动力市场行

业分割的研究相对比较薄弱 , 尤其是实证研究成果更少。劳动力市场分割的两个最重要的判断标

准就是工资差距与劳动力流动障碍 。国外劳动力市场分割研究主要是从实证的角度来判断不同劳

动力市场区间的工资是否存在差距 , 并考察不同变量对工资差距的贡献。受此启发 , 笔者基于行

业工资差距实证分析的视角 , 来验证中国是否存在劳动力市场的行业分割 。这一研究可以进一步

丰富劳动力市场分割理论 , 并对认识我国的行业工资收入差距具有重要启迪意义。

一 、 劳动力市场行业分割的理论假设

关于对劳动力市场基本性质的判断 , 不同学派的观点差异较大 。新古典劳动经济学派强调劳

动力市场的竞争性 、 统一性 , 认为市场机制以及市场力量是工资水平与劳动力资源配置的决定性

因素 。而劳动力市场分割学派持与此对立的观点 。他们认为 , 许多制度性因素 (如内部劳动力市

场和工会)和社会性因素 (如社会地位 、歧视 、 社会习俗及习惯等)都会分割劳动力市场 , 从而

形成非竞争性群体 , 阻碍了劳动力在劳动力市场间的平等自由转移 。因此 , 市场对于工资和劳动

力资源的配置并不像新古典学派所认为的那样有效率 , 由此强调了劳动力市场的非竞争性。不难

看出 , 劳动力市场分割学派与新古典学派对劳动力市场基本性质的认识存在着根本性分歧。此

外 , 劳动力市场分割学派与新古典学派在认识人力资本对劳动力市场运行结果的影响方面也存在

较大分歧 。人力资本理论是新古典学派解释收入差距的最重要的理论武器 , 因而也成了劳动力市

场分割学派对新古典学派进行批判的突破口 。劳动力市场分割学派在实证研究中检验劳动力市场

是否存在分割的一个重要的判断标准 , 就是考察人力资本回报 , 即人力资本对工资的决定作用 ,

在不同的劳动力市场区间是否存在差异 。

沿着这一研究思路 , 结合人力资本与收入分配理论 , 在劳动力异质性假设下 , 笔者提出第一

个研究假设:现实中不同行业的生产效率是不一样的 , 从而其利润率也不同 , 相同人力资本存量

的劳动者由于所处的行业不同 , 其工资决定的方式也不同 , 所获得的工资收入可能有很大的差

异。人力资本因素无法完全解释行业工资差距 , 这正是劳动力市场行业分割的结果 。

下面假定有三个利润率各不相同的行业 S1 、 S2 和 S3 , 其中 S1 的利润率最高 , S2 次之 , S3 的

利润率最低 , 相应三个行业的工资水平分别是W1 、 W2 和W3 , 显然S1行业的工资水平W1 最高 ,

S2 行业的工资水平W2次之 , S3行业的工资水平W3 最低;不同劳动力之间的人力资本水平差异

分别用H1 、 H2 和H3表示 , H1表示人力资本水平最高 , H2次之 , H3表示人力资本水平最低。

图 1　劳动力市场行业分割下工资率的决定

通过劳动力市场行业分割下不同人力资本水平劳动力工资率决定的理论假设模型可以看出

(见图 1), 劳动者的实际工资率并不一定完全取决于个人的人力资本水平 , 例如对于 H1 来说 ,

如果他恰巧在S1 行业工作 , 则他的工资率为W1 ;但是如果他是在利润率最低的S3 行业工作 , 则

他的工资率为W3 , 而H2 虽然人力资本水平没

有H1 高 , 但如果他恰巧在利润率最高的S1 行

业工作 , 则他的工资率为W2 , 比 H1 在 S3 行业

工作的工资率W3还要高。也就是说 , 即便一个

劳动力拥有的人力资本水平很高 , 他也要正好

在利润率最高的行业工作时才能拿到他自己满

意的工资。可见 , 对于拥有相同人力资本存量

的劳动者而言 , 其工资率的高低除了取决于其

自身人力资本水平外 , 他所工作的行业特征对

其工资决定也具有非常重要的影响。在这里笔

者提出第二个研究假设:人力资本因素不能完
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全解释行业工资差距 , 劳动力所在行业的市场性质 (是垄断还是竞争), 对行业工资差距的决定也

是一个重要影响因素 , 不同行业间因人力资本水平与垄断度的不同而存在劳动力市场行业分割。

二 、 行业工资差距中的人力资本效应与垄断效应

自我国实行市场趋向的经济体制改革以来 , 行业工资差距呈现出逐年扩大的趋势 。究其原

因 , 结合新古典经济学派的人力资本理论和制度经济学派的劳动力市场分割理论 , 可能主要有二

大因素:一是行业之间对劳动力素质有不同的要求 , 一些行业对劳动力素质要求较高 , 而高素质

的劳动力供给有限 , 从而供不应求使这些行业保持较高的工资 。在这种情况下 , 低素质的劳动者

无法进入这些行业 , 这些行业较高的生产率是较高工资的保证 。二是行业之间的劳动力市场是分

割的 , 劳动者进入特定的行业存在非经济壁垒 , 如这些行业有一些正式的规则 (或者是潜规则)

禁止劳动者自由进入 , 从而使这些行业的较高的收益率仅仅使 “内部人” 获益 。已经有学者作出

分析 , 在中国 , 平均工资较高的行业大部分是垄断行业 , 垄断收益是这些行业高收入的源

泉
[ 1 ～ 4]

。笔者利用国家统计局的权威统计数据进行实证分析并说明 , 第一个人力资本因素不能解

释行业工资差距的全部 , 从而证明第二个因素:我国存在劳动力市场行业分割 。

利用 2007年的中国统计年鉴与中国劳动统计年鉴 , 笔者对不同行业职工平均工资高低和人

力资本水平的高低进行排序 , 以考察两者间的匹配程度 , 并考察劳动者的人力资本因素能不能完

全解释行业工资差异 。为了对比各行业人力资本的水平 , 笔者根据国内外学者的研究 , 参照惯例

首先将受教育层次转换为实际的受教育年限 , 换算方法如下:未上过学为 0年 , 小学为 6年 , 初

中为 9年 , 高中为 12年 , 职高 (技校 、 中专)为 13年 , 成人专科为 14年 , 大学专科为 15年 ,

大学本科为16年 , 研究生为 19年。

表 1　行业人力资本水平排序与行业工资水平排序比较

行业
行业人力资

本水平 (年)
人力资本水
平排序 (G1)

2006年平均工资

(元)
平均工资
排序 (G2)

等级差
(d i)

1.教　　育 14.37 1 21134 12 -11

2.科学研究 、 技术服务和地质勘察业 13.86 2 31909 3 -1

3.金融业 13.74 3 39280 2 1

4.公共管理和社会组织 13.56 4 22883 10 -6

5.卫生 、 社会保障和社会福利业 13.30 5 23898 8 -3

6.信息传输 、 计算机服务和软件业 13.20 6 44763 1 5

7.文化 、 体育和娱乐业 12.28 7 26126 5 2

8.电力 、 燃气及水的生产和供应业 12.23 8 28765 4 4

9.租赁和商务服务业 12.15 9 23648 9 0

10.房地产业 11.98 10 22578 11 -1

11.水利 、 环境和公共设施管理业 11.20 11 16140 17 -6

12.采　矿　业 10.31 12 24335 7 5

13.交通运输 、 仓储和邮政业 10.21 13 24623 6 7

14.批发和零售业 10.06 14 17736 15 -1

15.制　造　业 9.99 15 17966 14 1

16.住宿和餐饮业 9.67 16 15206 18 -2

17.建　筑　业 9.49 17 16406 16 1

18.居民服务和其他服务业 9.37 18 18935 13 5

19.农 、 林 、 牧 、 渔业 7.45 19 9430 19 0

数据来源:根据国家统计局 2007年 《中国统计年鉴》 和 《劳动统计年鉴》 数据整理所得。

　　表 1中 , G1为按行业人员人力资本水平排序 , G2 按行业平均工资排序 , di 为等级差 。根据

英国统计学家斯皮尔曼提出来的等级相关分析原理 , 即它在计算两种变量相关时 , 只考虑各个量

数在数列中所在的位置 , 不问其绝对值的大小。因为它是按照各量数在数列中所在等级位置的顺
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序来计算的 , 所以又称等级顺序相关系数 , 通常以 rs 表示 。等级相关系数的计算是利用斯皮尔

曼等级相关公式来进行的 , 其公式为:r s=1-6∑d
2
 n (n

2
-1)

公式中 rs =斯皮尔曼等级相关系数 , d =x 与 y 量数等级的差数 , n=总次数 (总对数)。

由表 1等级差 d i 计算得:

∑d
2
i =356 , rs =1 -

6∑d
2
i

n(n
2
-1)

=1-
6×356

19(19
2
-1)

=0.68772

　　进行统计检验:

H0:rs =0 (行业人力资本水平与行业职工平均工资水平顺序无关)

H1:rs >0 (行业人力资本水平高 , 行业职工平均工资水平也高 , 即排序相关)

查表得:t 0.01 (19-2)=2.5669

由于 t =r s
n -2
1-r

2
s

=0.68772×
19-2

1-0.68772
2 =3.9058 >2.5669

　　因此不能接收原假设 H0 。故行业人力资本水平排序与行业职工平均工资水平排序相关 。由

此说明人力资本水平是导致行业职工平均工资差异的一个主要原因 , 但是不能解释全部 (对其他

变量进行控制 , 对人力资本因素单独进行回归 , 大约可以解释 59%)。

另外 , 根据表1进一步分析可以发现 , 在 2006年 , 教育行业的人力资本水平排在第一位 ,

而平均工资水平却只排在第 12位 , 是等级差最大的一个行业 , 也是人力资本水平与工资水平最

不匹配的一个行业。那么 , 教育行业收入水平到底怎样? 笔者找了三个典型行业作一比较 , 以考

察自 1978年以来我国不同行业工资水平决定的特点。为了消除各年度工资增长情况对数据的影

响 , 这里使用工资差率的概念:R =
Wi -Wt

Wt

。式中 , R 是行业年度平均工资与全国平均工资的

差率 , Wi 为某行业平均工资 , Wt 为全国平均工资 。

图 2　有代表性的三类行业年度平均工资

与全国平均工资差率的变动趋势

数据来源:根据国家统计局和中国统计年鉴历年数据整理。

由图 2可以看出 , 自改革开放

以来 30年的工资收入变迁中 , 教育

行业从来都不是高收入行业 , 其平

均工资水平长期比较稳定地徘徊在

行业平均线附近 。而与之形成鲜明

对照的是垄断行业的典型代表 , 如

电力 、 燃气及水的生产和供应业 ,

其平均工资水平长期远远高于全国

平均水平 , 2006年此行业的人力资

本水平排在第 8位 , 而平均工资水

平却排在第 4位。竞争行业的典型

代表制造业与电力 、 燃气及水的生

产和供应业形成巨大的反差 , 这一

行业在30年的工资收入变迁中一直低于全国平均水平 , 当然我们也发现制造业的人力资本水平

均值也比较低 , 排在 19个行业中的第 15位 , 工资水平排在第 14位 , 等级差也很小 , 人力资本

水平与其行业工资水平很匹配 。观察其他竞争行业 , 如租赁和商务服务业 , 农 、林 、牧 、渔业等

也有类似的特点 , 这在一定程度上说明了竞争行业的工资水平市场化决定的特点。同为国有单位

的电力 、 燃气及水的生产和供应业与教育行业职工工资水平的强烈反差 , 则体现着垄断是由国家

的行政性垄断而形成资源垄断和行业垄断 , 体现着一种非市场化分配倾向 。
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由以上分析可以初步验证笔者在前面提出的两个研究假设:不同行业工资决定的方式是不同

的 , 人力资本因素不能完全解释行业工资差距 , 劳动力所在行业的市场性质 (是垄断还是竞争),

对行业工资差距的决定也是一个重要影响因素 , 不同行业间因人力资本水平与垄断度的不同而存

在劳动力市场行业分割。国内学者邢春冰微观角度的研究也支持笔者的观点
[ 5]
。

三 、 计量检验

为了进一步定量考察人力资本因素 、垄断因素以及其他因素对行业工资差距的贡献 , 笔者引

入明瑟 (Mincer)收入函数进行计量检验 。

明瑟工资收入的基本方程是:log (wage)=α+βx+μ

上式中 , 被解释变量是职工年平均工资收入的对数 , 解释变量是影响工资收入的重要因素。

在影响行业工资收入差异的各种因素中 , 行业的人力资本水平和垄断程度是学者们公认的主

要影响因素 。另外 , 效率工资理论认为 , 行业劳动生产率差异是造成行业工资差异的主要原因 ,

所以 , 行业劳动生产率作为解释变量也应纳入工资决定模型中 。除此之外 , 竞争性劳动力市场理

论提出的行业间劳动强度和复杂程度等非货币性特征也可能是影响行业工资差异的因素 , 但克鲁

格 (Krueger)在控制了多个非货币特征的变量后 , 发现收入差异并没有改变
[ 6]
。并且 , 对行业间

的劳动强度和复杂程度很难进行具体量化 , 在数据获得上存在困难 , 因此没有纳入模型
[ 7]
。另

外 , 考虑到现实中不同行业对年龄的限制性要求 , 因此 , 作为对现实的反映 , 笔者把年龄这一因

素作为解释变量纳入模型中。

在我国 , “垄断” 具有特殊的含义。在西方国家 , 人们通常用一个行业中最大的几家厂商的

销售收入占该行业全部销售收入的份额来表示一个行业的垄断程度 。然而这种方法在我国目前的

情况下并不完全适用 , 因为目前影响 (甚至决定)我国行业职工工资水平的并不是一般意义上的

垄断 , 而是体制转型时期一种特有的垄断 , 它并不是针对企业的规模而言的 , 而是针对所有制结

构或国有经济成分对行业的控制程度而言的 , 即所谓的 “所有制垄断” 或 “行政垄断”
[ 8]
。即在

我国 , 垄断实质上表现为国有经济对行业的控制程度 , 因此 , 笔者用行业控制程度这一指标来反

映一个行业的垄断程度。本文中行业控制程度指标 , 用行业内国有及国有控股投资额占本行业全

部投资总额的比重反映 , 该指标可以较好地度量国有经济对行业的垄断程度①。

表2列出了模型中自变量名称与指标含义 , 其中的行业工资数据均为行业年平均工资 。

利用 《中国统计年鉴 2007》 和 《中国劳动统计年鉴 2007》 中的数据 , 笔者分别计算了 2006

年19个大类行业的人力资本水平 X1 , 行业劳动生产率 X 2 , 行业垄断 (或集中)率 X3 , 行业职

工平均年龄 X4 四项指标。对工资收入方程进行了拟合 , 拟合结果如表 3所示 。

由表 3可以看出 , 笔者利用 4个变量分别做了四种形式的方程回归 , 其中第四种方程形式是

最理想的拟合形式。在方程 (4)中 , 各变量的系数在显著性水平为 1%的条件下均显著 , 即这 4

个变量都是影响行业工资差异的因素 。方程 (4)调整后的拟合优度为 0.8442 , F 统计量为

25.3793 , 说明方程拟合的效果比较好 。通过方程 (4)可以看出 , 行业人力资本水平每上升 1%,

行业职工平均工资水平将上升 1.5285%;行业劳动生产率每上升 1%, 行业职工平均工资水平将

上升 0.2021%;行业垄断程度提高 0.01 时 , 行业职工平均工资将提高 0.5827% (e
0.005810

=

1.005827), 这说明行业人力资本水平与垄断程度的确对行业职工平均工资有很重要的影响。在

三个正向影响因素中 , 按贡献大小排序依次是行业人力资本水平 、 行业垄断程度 、 行业劳动生产

率。而行业间职工的平均年龄对行业职工平均工资具有一定的负向影响。计量检验的结果也进一

步验证了笔者在前面提出的研究假设 , 即我国存在劳动力市场的行业分割 。
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① 张展新和金玉国采用行业内国有单位职工人数占本行业全部职工人数 (从业人员数)的比重来表示行业的国有化程度 (行
业的垄断程度)。笔者经过检验比较认为 , 在统计数据的约束下 , 用行业内国有及国有控股投资额占本行业全部投资总额
的比重来反映行业的垄断程度可能更客观一些。



表 2　行业工资收入函数中的自变量

自变量名称 指标含义 计算公式

行业人力资本水平

(X 1)
根据人均受教育年限法计算 , 反映
行业从业人员的素质与能力

该行业各个受教育程度的职工人数×相应分值
该行业就业人数

行业劳动生 产率

(X 2)

表示行业内所有从业人员每年创造

的产业增加值 , 是行业人员的年平
均贡献

行业的产业增加值
行业就业人数

行业垄断程度 (X3)
反映国有经济的参与程度 , 用国有
经济对行业的控制程度和资本的集

中程度表示

国有及国有控股投资额
行业总投资额

行业职工平均年龄

(X 4)
反映行业对从业人员需求的个体年

龄特征

该行业各个年龄阶段的职工人数×相应年龄
该行业就业人数

表 3　行业工资收入方程的拟合结果
方程 (1) 方程 (2) 方程 (3) 方程 (4)

常系数
11.1657＊ 9.1554＊ 9.9140＊ 7.3850＊

(11.7911) (6.9989) (10.8304) (6.1598)

X 1
0.1076＊ — 0.1303＊ —

(3.5118) — (4.8199) —

Log (X1) — 1.2559＊ — 1.5285＊

— (3.8267) — (5.5021)

X 2 0.0046＊＊＊ 0.0052＊＊ — —

(1.5594) (1.8217) — —

Log (X2) — — 0.1853＊ 0.2021＊

— — (3.1283) (3.6615)

X 3
0.5311＊＊ 0.5323＊＊ 0.5823＊ 0.5810＊

(2.1682) (2.2905) (2.9147) (3.1958)

X 4
-0.0753＊ -0.0704＊ -0.0607＊ -0.0535＊

(-3.4928) (-3.3390) (-3.2967) (-3.079)

调整前 R 2 0.7914 0.8082 0.8559 0.8788

调整后 R 2 0.7318 0.7534 0.8147 0.8442

统计量 F 13.2769 14.7492 20.7858 25.3793

Prob 0.000112 0.000064 0.000009 0.000003

注:＊代表在显著性水平为 1%的水平下变量显著;＊＊代表在显著性水平为 5%

的水平下变量显著;＊＊＊代表在显著性水平为 10%的水平下变量显著。

　　四 、 研究结论及展望

现有对劳动力市场分割理论

的验证主要集中在发达国家劳动

力市场 , 相比之下 , 对发展中国

家的验证则较少 。本文利用国家

统计局统计年鉴与劳动统计年鉴

的权威数据 , 基于行业工资差距

实证分析的视角 , 从理论假设到

分析行业工作差距中的人力资本

效应与垄断效应 , 再到计量检验 ,

比较系统深入地验证了在人力资

本与垄断因素的双重作用下 , 我

国明显存在着劳动力市场的行业

分割 。这种分割限制了劳动力的

自由流动 , 并导致不同市场区间

人力资本回报的差异。劳动力市

场的行业分割不完全依赖于传统

的国家计划和再分配制度安排 ,

而与市场经济条件下的政府垄断

相联系 , 是一种新形式的劳动力市场分割。综合国内外学者对劳动力市场分割问题的研究 , 笔者

认为 , 当前中国的劳动力市场在城乡分割 、 部门分割以及体制分割弱化的同时 , 在当前以及未来

对中国劳动就业 、工资决定与经济增长影响最为深刻的将是垄断—竞争格局演变中的劳动力市场

行业分割以及在其框架之下的主要市场与次要市场二元制分割 , 在市场性因素 、制度性因素与社

会性因素的相互作用下 , 我国经济发展中的二元性 (垄断与竞争)所导致的劳动力市场行业分割

与劳动力市场二元制分割 (主要和次要市场分割)交织在一起 , 笔者将其称之为劳动力市场双重

二元分割①。这种分割对劳动力市场的供求 、 不同就业群体的就业机会与工资差异将产生重要影

响 , 进而导致不同市场区间工资决定机制的不同 , 并派生出效率的损失与公平的代价。

(参考文献转第 45页)
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① 需要说明的是蔡 也提出了双二元劳动力市场的概念 , 但其内涵与笔者所提的双重二元分割的劳动力市场是不同的 , 蔡
的双二元劳动力市场是指传统的城乡二元分割与城市劳动力市场上国有与非国有经济部门的二元分割。蔡 .论市场对城
乡劳动力资源的重新配置 [ J] .广东社会科学 , 2003 , (1):38.



纳各方面的外来人才 , 为香港文化创意产业提

供人力保障。为此 , 建议我国政府应在创意产

业优秀人才引进方面采用各种奖励和优惠政

策。如北京 、上海等大城市可以适当放宽进

京 、 驻沪的户籍限制 , 积极引进京外 、 沪外的

优秀创意人才;同时 , 政府还可设立文化创意

奖 , 对突出贡献的集体和个人给予表彰和奖

励;教育部门可对文化创意型人才的海外培

训 、 海外专家和大学生回国研习予以资助;人

事部门可对文化创意企业引进国外专家 、留学

人员或建立博士后科研工作站给予立项 、经费

资助等方面的支持等等。对于企业来讲 , 应在

工作环境 、薪酬待遇 、福利保障及管理模式等

方面进行完善和创新 , 以利于尽快引进和开发

更多的优秀创意性人才。同时 , 企业也可采取

人力资源外包方式 , 积极开拓和利用企业外部

创意人才资源。

2.注重人才的长期培育

由于创意人才具有某种性格特质 , 因此需

从培养机制入手 , 进行长期的教育投资 。为

此 , 应在教育体制和培养机制方面进行创新 ,

以培养出更多高层次的创意人才 , 这是我国文

化创意产业可持续快速发展的必然要求 。为此

建议:一要开展创新教育 , 创意需要有创新意

识和创新本领。二要推行个性教育 , 创意是个

性的 、 求异求新的。三要推行复合式人才教

育 , 文化创意型人才的知识思维结构要跨越艺

术 、 文学 、经济学 、 哲学等多个学科。四要实

施实务性教育 , 文化产业教育一定要强调实务

教学 , 突出教学内容的可操作性和现实针对

性 , 切忌理论空谈。要深入剖析文化产业的各

个层面 , 致力于向学生传授文化生产的特殊规

律 、运作过程 、 生产技艺 , 讲解文化产品经

营 、管理及文化组织的具体操作方式与规则

等 。同时 , 还要大量采用案例教学 、 活动模拟

教学以及加大课外实践 。总之 , 发展文化产业

需要建立 “人才第一” 的理念 , 构建一种新的

人才培养 、 吸纳和使用机制 , 从而在根本上保

障文化创意产业的大发展。

当然 , 要解决我国创意产业人才缺口问题 ,

还需要对以下领域作进一步深入的研究:一是中

国文化创意产业的概念界定 , 包括范畴表述 、关

键领域 、目标定位 , 以及近期 、 中长期蓝图规

划。二是不同类型的文化创意产业对人才的能力

和素质要求。三是文化创意产业人才核心竞争力

的评估方法与指标体系的设计;四是我国文化创

意产业人才状况 , 包括数量、质量 、分布及发展

趋势;五是国内外对文化创意产业人才开发 、管

理及培养手段;六是我国高校文化创意产业专业

人才的培养机制及专业设计情况;等等。
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