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摘 要：本文通过考察二元劳动力市场和两种就业形式从而确定延长退休的作用对象，继而 

探索性地构建延长退休影响人力资本的传导机制。以影响人力资本存量的相关因素为媒介， 

延长退休分别对人力资本数量和人力资本质量产生作用，其对人力资本质量的影响又从个 

体、结构、资源配置效率、经济社会公平以及相关制度机制等方面表现出来。延长退休年龄 

的实施是一个牵一发而动全身的系统工程，应统筹兼顾，实现人口、经济和社会的全面协调 

可持续发展。 
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Abstract：Through the study of binary labor market and two forms of employment，the effect object 

of prolonging the retirement age is determ ined．Then the paper explore the transmission mechanism 

extending retirement age affect human capita1． Through the media of the relevant factors which 

influence human capital stock，extending retirement age affects the quantity and the quality of 

human capital respectively．And the influence of extending retirement age on the human capital is 

revealed from the individual，structure，efficiency of resource allocation，economic and social justice 

and some related institutions．The implementation of extending retirement age is systemic projects 

where a slight move in one part may affect the whole situation，subsequently，we should take all 

factors into consideration， realize comprehensive， coordinate and sustainable development of 

population，economic and society． 
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退休制度是工业经济的产物，它是养老保险制度和人口管理政策的重要组成部分，是衡量一个国 

家或地区社会保障制度是否完善的一个主要方面。《中共中央关于制定国民经济和社会发展第十二个 

五年规划的建议》指出，“要加强社会建设，建立健全基本公共服务体系，促进就业和构建和谐劳动 

关系，健全覆盖城乡居民的社会保障体系，加快医疗卫生事业改革发展，全面做好人FI工作”④，而 

退休年龄作为退休制度的重要变量，对其研究自然不可忽视。 

多年来，延长退休年龄一直成为历年两会的热点和公众的焦点，引起了相关专家和广大民众的强 

烈反响，甚至被官方提上了议事日程②，各方亦见仁见智。因此，从可持续发展的角度，对于延长退 

休年龄的课题的研究仍然十分必要，甚至比较迫切。以往的研究多集中在以下领域：退休年龄的影响 

因素，延长退休年龄的必要性，延长退休年龄对养老保险、劳动就业、企业竞争力和经济效率等方面 

的影响，以及延长退休年龄的路径选择 ，等等⋯；但截至目前还鲜有文献专门从人力资本的视角对 

延长退休年龄进行系统的研究。然而，在当今知识经济社会 ，人力资本正成为经济增长的重要内生力 

量，也和每个人的生产生活息息相关。因此，如何构建延长退休年龄影响人力资本的传导机制，不仅 

具有现实意义，也具有学术价值。 

在我国当前的经济社会转型期，二元劳动力市场普遍存在，非正规就业已经成为我国重要的就业 

方式。据估计，1990～2004年问，城镇非正规部门就业年平均增长率达到 12．5％，累计增长了 

421％ l2。
。 1978年，全国仅有 1．5万就业人员处于正规部门之外；到了 2006年，已经爆发性地达到 

1．682亿人，等于城镇2．831亿就业人员总数的59．4％，目前这个比例还在扩大 。鉴于非正规就业 

工人并无社会保险或者社会保险程度较低，并不能纳入退休制度的管理。因此，所谓延长退休年龄只 

是针对正规就业的工人而言，即使退休年龄的规定在法律上同样适用于非正规就业部门，但在现实中 

并没有发生作用。所以是否延长退休年龄对非正规就业工人而言基本上并没有多大意义，因为延长退 

休年龄并不对一直处于二级市场 (secondary market)的劳动力产生直接的影响。本文将延长退休年 

龄的作用对象规定为正规就业工人，其效力范围并不包括非正规就业。 

延长退休年龄影响人力资本的理论分析如下：影响人力资本存量的因素既包括不同个体特征之间 

的差异，人口的结构特征以及人口的再生产，还包括与正规教育、在职培训、医疗保健、就业适应和 

劳动力迁移以及就业等相关的经济社会因素，乃至支持以上因素的相关体制制度。以影响人力资本存 

量的相关因素为媒介，延长退休年龄分别对人力资本数量和人力资本质量产生作用，其对人力资本质 

量的影响又从个体、结构、资源配置效率、经济社会公平以及相关制度机制等方面表现出来。 

一

、 人力资本的主要影响因素 

人力资本是凝结在劳动者人体内的知识、技能和健康状况的总和，是人们在正规教育、在职培 

训 、医疗保健、就业适应和劳动力迁移等方面的投资所形成的资本，能够物化于商品或服务，增加商 

品或服务的效用 ，并以此分享收益的价值。 

人力资本存量由人力资本投资形成，其质量也要由人力资本投资来改进 ，而人力资本投资的决策 

义由人力资本投资收益与成本之比来决定 ：当人力资本投资收益大于人力资本投资成本时，投资主体 

就会做出投资决策；反之，则不会。根据人力资本经典理论，人力资本的投资要通过正规教育、在职 

培训、医疗保健、就业适应和劳动力迁移等途径来实现，人力资本的投资收益则主要通过就业的形式 

而获得工资、福利等劳动报酬来表现出来。因此，影响人力资本的因素既包括不同个体特征之间的差 

异，还包括与正规教育、在职培训、医疗保健、就业适应和劳动力迁移以及就业等相关的经济社会因 

素，乃至支持以上因素的相关体制制度。另外，考虑到人力资本的载体和人力资本投资的对象是并且 

、 llttD．／／news． xinhuanet． eorrr／polities／2010．10／27／e 12708501． htm 

② 首吃螃蟹!上海试水 “柔性延长退休年龄” [N]．南方周末．2010—09—28．http：／／www．infzm．eom／eontentf50549 http：／／ 
www．infzm． com／eontent／50549 
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也只能是人，所以人口的结构特征以及人口的再生产也必然对人力资本产生重大的影响，直接关系到 

人力资本的存量特征和增量形成。 

正如蔡唠等所指出的那样，持续地增加一个国家或地区的人力资本存量并改进其质量，有赖于一 

个完善的人力资本形成和积累体系。这个体系包括教育体系和卫生体系等，通常依靠下列几个主要支 

柱支撑人力资本的形成和积累：①激励机制，来自劳动力市场上反映人力资本收益的信号；②机会与 

覆盖水平，取决于相关产业的物质基础、筹资能力与渠道；③服务质量，由从业人员的素质以及相关 

产业的技术水平决定。而所有这些方面都需要有体制与制度的保障 J。图1可以帮助我们观察影响人 

力资本的主要因素及其相互之间的关系。 

二、延长退休年龄对人力资本数量的传导机制 

如果老龄人 口在人口总 

量中所占的比重较低，尤其 

是处于退休年龄前后的人 口 

数量 占人 口总量 的 比重很 

低，延长退休年龄使得经济 

活动人 口的变化微乎其微， 

那么此时延长退休年龄无论 

从数量 上还是从质量上来 

讲，对人力资本的影响都可 

以基本忽略。而在人 口结构 

相对稳定的状态下，尤其是 

当社会处于 “低出生率、低 

死亡率、低 自然增长率”的 

状态时，这样老龄人 口占有 

相当大的比重，并且现行退 

图 1 影响人力资本的主要因素 

休年龄在一定程度上要低于人口平均预期寿命从而使得个人年龄大于法定退休年龄的劳动力仍有正常 

的劳动能力，同时假设劳动力市场上只存在单一的正规就业，延长退休年龄将在数量上增加人力资本 

的存量。因为在短期或者人口结构长期处于稳定状态或者接近于稳定状态时，延长退休年龄将会使得 

处于原退休年龄RA 和新退休年龄 RA 之间的退休工人重新返回劳动力市场 (RA <RA )，从而增 

加经济活动人 口，这样一来，分母的不变或者是接近不变，而分子的变大，就会导致劳动力参与率的 

上升。而除了重返工作岗位的退休工人 (年龄处于 RA 一RA 之间的劳动力)之外的其他劳动力仍 

然活跃在劳动力市场上，因此，延长退休年龄必然导致在数量上增加人力资本的存量。 

当然，以上关于延长退休年龄从数量上对人力资本的影响必须假设劳动力市场上只存在单一的正 

规就业。考虑到非正规就业 的存在性， 

在实行原退休年龄RA 的时候，如果年 

龄处于 RA ～RA 间的劳动力在退休后 

并没有休息，而是纷纷处于非正规就业 

的状态，那么将退休年龄由RA 延长至 

RA ，只会将这些劳动力从非正规就业 

部门重新召回到正规就业部门，即产生 

了非正规部门劳动力的溢出效应。如图 

2所示 ，横轴表示就业量，纵轴表示工 

正规就业 非正 

图2 非正规部 门劳动力的溢出效应 
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资率，s表示劳动力供给曲线，D表示劳动力需求曲线。将退休年龄由RA 延长至RA ，促使正规部 

门的劳动力供给曲线由s?右移至s ，而非正规部门的劳动力供给曲线由s?左移至s ，相应的，正规 

部门的就业量由E?增加至E (E E )，而同时非正规部门的就业量由E?减少至E (E <E?)。若 

E 一E =E 一E ，则E +E?=E +E ，即非正规部门就业量的减少幅度与正规部门就业量的增加幅 

度相等，劳动力总量并没有改变，此时实际上的劳动力参与率并没有改变，劳动力市场还是由固有的 

劳动力来构成，延长退休年龄在数量上对人力资本的存量并没有影响。当然，此时延长退休年龄将会 

重新改变人力资本存量的配置，并且通过劳动力的迁移继而影响人力资本的质量，这在下面还会继续 

分析。 

如此看来，在年龄处于RA 一RA 之问的劳动力仍有正常劳动能力的情况下，关于延长退休年龄 

究竟在多大程度上影响人力资本的数量，将取决于劳动力市场上非正规就业对正规就业的替代程度以 

及年龄处于 RA 一RA 之间的劳动力的工作偏好。当劳动力市场上非正规就业对正规就业的替代程度 

较高，年龄处于 RA ～RA 之间的劳动力的工作偏好较大时，延长退休年龄在数量上就会使人力资本 

的存量增加较多；相反，如果劳动力市场上非正规就业对正规就业的替代程度较低，年龄处于RA ～ 

RA 之间的劳动力的工作偏好较小，则延长退休年龄在数量上使人力资本存量增加的幅度就会较小。 

三、延长退休年龄对人力资本质量的传导机制 

除了从数量上对总体人力资本存量产生作用，延长退休年龄还会从质量上对人力资本产生影响。 

这种质量上的影响，将分别通过对个体人力资本和总体人力资本的作用而表现出来。 

1．延长退休年龄从个体上对人力资本质量的传导机制 

由于个体资源禀赋的差别以及前期人力资本投资的不同，年龄处于RA 一RA 之间的劳动力个体 

之间在人力资本质量上必然存在一定的差异性。对于个体资源禀赋丰裕和前期人力资本投资充足的劳 

动力而言，就形成了较多的人力资本存量，通常其人力资本质量也就较高；而对于个体资源禀赋贫乏 

和前期人力资本投资不足的劳动力而言，只形成了较少的人力资本存量，通常其人力资本质量也就较 

低。方便起见，假定所有的工作岗位具有同质性，社会上的人均人力资本存量为能够胜任工作岗位的 

人力资本存量，这样，延长退休年龄无疑将使前者高于社会人均人力资本存量的人力资本得以充分利 

用从而提高人力资本的质量，同时也使后者低于社会人均人力资本存量的人力资本不断贬值从而降低 

人力资本的质量。 

2．延长退休年龄从结构上对人力资本质量的传导机制 

延长退休年龄从结构上对人力资本质量的影响，将视年龄处于RA ～RA 之间的劳动力其总体人 

力资本存量与其劳动力个体数目与社会人均人力资本存量乘积的差值，若该差值为正，则其对总体人 

力资本的质量产生正向作用；若该差值为负，则其对总体人力资本的质量产生负向作用。换言之，年 

龄处于 RA。～RA：之间的劳动力中人力资本质量高者所拥有的总体人力资本存量与其劳动力个体数 目 

与社会人均人力资本存量的乘积之差的绝对值 ，若大于人力资本质量低者所拥有的总体人力资本存量 

与其劳动力个体数 目与社会人均人力资本存量的乘积之差的绝对值，则年龄处于 RA 一RA 之间的劳 

动力对人力资本质量的影响为正；反之，则为负。进一步地从结构上来看，在其他条件不变的情况 

下，年龄处于RA 一RA 之间的劳动力对人力资本的质量的影响还与其在总体劳动力中的比重有关， 

若比重越大，则其对总体人力资本的质量影响也越大；反之，则其对总体人力资本的质量影响也就 

越小。 

3．延长退休年龄从资源配置效率上对人力资本质量的传导机制 

假定劳动力市场上同时存在正规就业和非正规就业两大部门，由于非正规部门劳动力的溢出效 

应，延长退休年龄将使年龄处于RA。～RA 之间的劳动力从非正规就业部门重新召回到正规就业部 

门。现在以年龄处于RA 一RA 之问的劳动力为考察对象，如果这些劳动力当初退休是完全由于法定 
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年龄所迫而具有强烈动机转移至非正规就业部门，并且在退休年龄延长后又 自愿返回到原先正规就业 

部门，那么劳动力市场对这些人力资本存量的配置就发挥了市场的基础性调节作用，从而有利于人力 

资本质量的提升；相反，如果这些劳动力在延长退休年龄后仍然愿意停留在非正规就业部门，主观上 

并不愿意但迫于法定退休年龄的规定性要求而不得不重新返回到原先正规就业部门，那么劳动力市场 

对这些人力资本存量的配置就无法发挥市场的基础性调节作用，从而在资源配置效率上来看对人力资 

本质量的影响是不利的。 

接下来我们将考察对象扩大至整个劳动力市场，鉴于一级市场 (primary market)的进入壁垒和 

内部机制，我们将正规部门人力资本存量在资源配置效率上视为不变，延长退休年龄从资源配置效率 

上对总体人力资本质量的影响将由非正规部门人力资本存量在资源配置效率上的变化来决定。如果整 

个劳动力市场是宽松型的，总体上讲劳动力供大于求，年龄处于RA ～RA：之间的劳动力从非正规就 

业部门重新召回到正规就业部门之后 ，非正规就业部门所处的劳动力市场仍然处于供过于求的状态， 

那么延长退休年龄将减少年龄处于RA 一RA：之间的非正规部门劳动力和年龄处于 RA ～RA’之外的 

所有劳动力的人力资本存量的浪费，从而有利于人力资本质量的提高；相反，如果年龄处于RA ～ 

RA：之间的劳动力从非正规就业部门重新召回到正规就业部门之后，非正规就业部门所处的劳动力市 

场转变为供不应求的状态，难以发挥市场的竞争性调节作用，那么就难以对非正规就业部门的人力资 

本存量进行有效调节，必然对人力资本的质量产生不利影响。 

由此看来，延长退休年龄究竞从资源配置效率上对总体人力资本的质量产生多大的影响，将视其 

对年龄处于 RA ～RA 之间的劳动力和非正规就业部门劳动力的影响的综合效应而定。在劳动力市场 

足够宽松的情况下，并且年龄处于RA 一RA 之间的劳动力有较强意愿重返原先正规就业岗位时，延 

长退休年龄从资源配置效率上对人力资本质量的提升是有利的；相反，如果劳动力市场属于紧张型， 

年龄处于RA 一RA：之间的劳动力出于延长退休的强制性规定而不得不重返原先正规就业岗位，那么 

延长退休年龄从资源配置效率上必将对人力资本的质量产生不利影响。 

4．延长退休年龄从经济社会公平上对人力资本质量的传导机制 

公平是一个社会道德范畴，从过程视角来看通常包括起点公平、过程公平和结果公平。起点公平 

是指主体在社会经济、政治、文化活动中的某一过程或者某一阶段的起始点上的平等，即所有社会成 

员在参与社会活动时都能站在 “同一起跑线上”。起点平等要求凡是具有同样潜能的社会成员应当拥 

有同样的发展起点，以便争取同样的发展前景。过程公平是指社会主体都具有平等的自由权利和均等 

的机会进入各种社会领域，凭借自身的条件和努力，按照共同认可的公正规则进行竞争，从而获得与 

其条件和能力相对称的社会资源或者利益。因为过程公正离不开公平的规则，所以也有人把过程公平 

称之为规则公平。结果公平主要是指结果的对称性，亦即主体投入的资源和贡献与其所获得的受益是 

对称的。主体投入的资源越多、贡献越大，获得的结果越多；反之，投入资源少、贡献小，获得的结 

果就少 。 

从起点公平来看，由于个体资源禀赋的差别以及前期人力资本投资的不同，年龄处于RA 一RA， 

之间的劳动力个体所拥有的人力资本只是以往历史投资而形成的存量，继而在人力资本质量上必然存 

在一定的差异性，表现出高低之分。对于人力资本质量较低者而言，已不能够胜任工作岗位，理应退 

休，而一刀切地延长退休年龄对他们来讲是不公平的。起点不公平不仅存在于年龄处于RA ～RA，之 

间的劳动力个体之间，而且还存在于这个群体与其他劳动力群体尤其是年轻劳动力群体之间。随着经 

济社会的发展进步，个人接受人力资本投资的机会不断增加，其接受能力也不断增强，所以人力资本 

投资年限也趋于延长，相应地就需要延长退休年龄以保证其人力资本投资成本的回收和更高人力资本 

收益的取得。这样，年轻劳动力所接受的人力资本投资年限相对较长，适当延长其退休年龄是合理 

的；而将延长后的同样的退休年龄施加于接受人力资本投资年限相对较短的年老劳动力则是不平等 

的，让年老劳动力与年轻劳动力共同竞争也是不公平的。 
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从过程公平来看，根据延长退休年龄的政策取向所选择的时机、进行的方式和延长的力度的不 

同，导致的不公平程度也不同。一般来讲，如果经济社会发展的其他方面的公平度越小，延长退休年 

龄分部门、分地区、分职业的合理性越差，退休年龄的延长力度越大，那么延长退休年龄所造成的不 

公平程度也就越大；相反，如果延长退休年龄的政策选择在经济社会稳定发展且其他方面的公平度较 

大，能够小幅度地延长退休年龄并且能够合理地分部门、分地区、分职业地实施，那么延长退休年龄 

所造成的不公平程度就会变小。 

起点公平和过程公平决定着结果公平，换言之，起点的不公平和过程的不公平也必然导致结果的 

不公平。需要指出的是，人力资本投资的结果往往是要通过就业以获得工资福利等劳动性报酬而表现 

出来的。延长退休年龄最终导致的不公平将通过就业的不公平继而由劳动性报酬的不公平得以体现， 

而这在很大程度上所表征的只是劳动力之间的横向不公平。考虑到人力资本具有产权的特征，而人力 

资本产权也要参与利润的分配，延长退休年龄后，如果相对应的人力资本产权所得到的利润比重增 

加，那么将增加单个劳动力的纵向公平度；相反，如果相对应的人力资本产权所得到的利润比重不但 

没有保持原有的水平，反而降低了，那么无疑会加剧劳动力的纵向不公平。 

综上，考察延长退休年龄从经济社会公平上对人力资本的质量所产生的影响，不但要考虑到由于 

历史投资所形成的人力资本存量的差别性，而且也要考虑到延长退休年龄的政策取向所选择的时机、 

进行的方式和延长的力度的不同，同时还要考虑就业的差异以及人力资本产权参与利润分配的情况。 

对于劳动力这一生产要素而言，如果一刀切地延长退休年龄，在经济社会上是不公平的，继而通过激 

励作用影响人力资本的使用效率，最终必将影响人力资本存量的资源配置效率和人力资本的后续投 

资，从而对人力资本的质量产生不利影响。 

5．延长退休年龄从相关制度机制上对人力资本质量的传导机制 

延长退休年龄将影响已有人力资本存量的收益并通过激励作用影响到人力资本的未来投资，而这 
一

切都要通过依附于相关制度机制而发生作用。人力资本投资的途径包括正规教育、在职培训、医疗 

卫生、就业适应和劳动力迁移等方式，而与正规教育、在职培训、医疗卫生、就业适应和劳动力迁移 

等相关的制度机制都可以称为人力资本投资的制度机制；同样地，人力资本投资的收益要通过就业以 

获得工资福利等劳动性报酬而得以实现，那么与劳动力市场、就业和劳动报酬相关的制度机制都可以 

称为人力资本收益的制度机制。良好的制度安排和机制运行将激励人力资本存量的积累和人力资本质 

量的改进。如果延长退休年龄通过现行的人力资本收益的制度机制不能使人力资本存量得到足值的报 

酬，那么就会对接下来的人力资本的投资产生负向激励作用，并通过人力资本投资的制度机制实现负 

向激励过程，最终阻碍人力资本存量的再积累和人力资本质量的改进；相反，如果延长退休年龄通过 

现行的人力资本收益的制度机制能够使人力资本存量顺利实现自身的价值，那么就会对接下来的人力 

资本的投资产生正向激励作用，并通过人力资本投资的制度机制实现正向激励过程，最终促进人力资 

本存量的再积累和人力资本质量的改进。 

四、研究结论 

基于人力资本的视角，延长退休年龄作为退休制度的变革，是对人力资本存量的再次利用和重新 

配置，固有的人力资本存量是由以往历史人力资本投资而积累形成的，其投资的目的乃是为了获取收 

益。在当前我国人口老龄化Et益严重的情况下，延长退休年龄必然导致在数量上增加人力资本的存 

量，但考虑到非正规就业的存在性，人力资本存量的增加效应将大打折扣。由于历史因素和现实情况 

的复杂性，延长退休年龄必然在经济效率与社会公平等不同层面影响人力资本的结构与特征、投资与 

收益。延长退休年龄实际上是一次利益格局的重新调整，不但会影响同一代劳动者群体内部的利益分 

配，而且也会对不同劳动者群体产生作用，继而涉及劳动者代际之间的利益转移，在横向上和纵向上 
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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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