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“同酬”还需 “同工”：
职位隔离对性别收入差距的作用

卿石松　郑加梅＊

摘　要　职位隔离是形成性别收入差距的重要机制。本文构建
一个引入了职位晋升机制的收入差距分解方法，利用２００６年中国综
合社会调查数据，考察了职位隔离对性别收入差距的作用，且在统
一的模型框架内识别和估计了职位内工资歧视 （同工不同酬）和晋
升歧视的程度。研究结果发现，女性过多地集中于职位 “金字塔”
结构的底层。尽管职位晋升的工资效应不存在显著的性别差异，但
约４１％的性别收入差距是由于职位隔离导致的。工资歧视是职位层
级内部性别收入差距的主要来源。与之类似，职位晋升歧视能够解
释１／４的性别收入差距。因此，除了同工同酬政策，促进职位晋升
的机会平等是缩小性别收入差距的重要措施，意即 “同酬”还需
“同工”。

关键词　职位隔离，收入差距，性别歧视

一、引　　言

当前，我国性别收入差距持续扩大，政府和学术界都强烈感受到劳动力
市场性别不平等问题是一个严重的社会问题。努力扭转性别收入差距扩大趋
势，既是男女平等国策的基本要求，也是合理调整国民收入分配格局的重要
组成部分。理清性别收入差距的成因和作用机制，是提出应对方案的基础。
诸多经验研究发现性别工资歧视 （不可被禀赋差异解释的部分）是形成和维
持性别收入差异的重要因素 （Ｚｈａｎｇ　ｅｔ　ａｌ．，２００７；Ｌｉ　ｅｔ　ａｌ．，２０１１），特别是
低收入群体或在工资收入分布的低端 （Ｌｉ　ｅｔ　ａｌ．，２０１１；葛玉好和曾湘泉，

２０１１）。令人疑惑的是，人们直观感受到 “单位内部同样的工作，性别收入差
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距很小”１，研究结论似乎与 “同工同酬”的现象不符。如果考虑到女性就业
难、在高层次职位凤毛麟角的现象２，困惑的问题就迎刃而解，即女性在就业
和职位晋升中可能并没有享受到与男性平等的机会，由此产生工作场所的性
别隔离，又何来 “同工”呢，也就不可能有平等收入分配。本文想说的正是
“同酬”还需 “同工”。但与以往研究主要关注横向的职业或行业隔离不同，
我们集中于考察纵向职位隔离及其对性别收入差距的影响。
关于职业或行业隔离对性别收入差距的影响，国内研究发现，职业隔离

（李实和马欣欣，２００６）或行业隔离 （王美艳，２００５；葛玉好，２００７）对性别
收入差距的作用很小，性别收入差距主要来源于职业 （行业）内部。这或许
是因为我国的职业性别隔离水平本身相对较低 （吴愈晓和吴晓刚，２００８；李
春玲，２００９）。但另外一种更有可能的解释，则是就业领域存在严重的纵向职
位隔离 （女性集中于低层职位），例如，同样的职业，但由于工作配置和职位
晋升存在性别歧视 （颜士梅等，２００８；卿石松，２０１１），女性被分配到该职业
较低的等级。相应的，工资收入也较低。事实上，蔡禾和吴小平 （２００２）发
现，工作场所不仅存在职业地位的性别差异，而且职位性别隔离在１９８５—

２０００年间有上升趋势。由此推理，纵向职位隔离可能是性别收入差距的一个
重要作用机制。

１ 笔者在写作前从受到一位来自事业单位的友人质疑，她说“我们单位的工资没有性别差异啊，同一级别
的工资水平是一样的？”，我反问她说“是吗，你们单位的领导是不是男的多啊？”，她有所悟地说“是啊
……”。
２ 陈至立：“在新中国６０年优秀女性人才社会影响力论坛开幕式上的致辞”，《中国妇女报》，２００９年１２月
１４日第Ａ１版。
３ 他们的方法最初应用于分析职业隔离对性别收入差距的作用，主要区别在于他们利用多元ｌｏｇｉｔ或
ｐｒｏｂｉｔ模型分析职业选择方程，而我们利用有序ｐｒｏｂｉｔ模型分析职位层级方程。

于是，我们试图从职位隔离角度为性别收入差距问题提供一个新的解释。
通过构建一个引入了职位晋升的收入差距分解方法，本文同时考察和估计资
源禀赋差异、职位内工资歧视 （同工不同酬）和晋升歧视对性别收入差距的
作用。就所掌握的资料来看，我们的主题与Ｓｈａｔｎａｗｉ　ｅｔ　ａｌ．（２０１１）、Ｍａｌｋｉｅｌ
ａｎｄ　Ｍａｌｋｉｅｌ（１９７３），以及 Ｒａｎｓｏｍ　ａｎｄ　Ｏａｘａｃａ（２００５）最接近，他们都发现
大部分性别收入差距是由职位层级差异所导致的。但他们的数据来源于单个
企业，我们的数据来自于全国性抽样调查数据，这有利于分析得到普遍的、
一般性结论。更重要的是，Ｍａｌｋｅｉｌ　ａｎｄ　Ｍａｌｋｅｉｌ、Ｒａｎｓｏｍ　ａｎｄ　Ｏａｘａｃａ只是把
职位层级作为虚拟变量纳入工资收入方程中，无法区分职位隔离对性别收入
差距的作用是因为女性选择较少的人力资本投资 （因而职位层级较低），还是
因为女性在职位晋升中受到歧视。然而，我们借鉴Ｂｒｏｗｎ　ｅｔ　ａｌ．（１９８０）和

Ａｐｐｌｅｔｏｎ　ｅｔ　ａｌ．（１９９９）等人的分解方法３，把性别收入差距的来源分解为四
个部分，即职位内部可以被教育程度等人力资本解释的部分和职位内部不可
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解释的部分 （职位内工资歧视），以及晋升决定因素差异 （如男性经常加班工
作或工作更努力等）所解释部分和职位之间不可解释的部分 （职位晋升歧
视）。这不仅可以准确衡量职位隔离对性别收入差距的作用，而且可在统一的
模型框架内识别和估计职位晋升歧视、工资歧视和人力资本差异在性别收入
差距中的相对作用。
本文余下部分的结构安排如下：第二部分述评了有关职位晋升、工资增

长和性别收入差距之间关系的相关文献；第三部分构建了引入职位晋升的收
入差距分解模型和方法，介绍了数据来源和数据处理过程，并对职位性别隔
离程度，职位晋升的工资效应等进行了初步的描述性分析；第四部分汇报了
估计结果和相应的分析讨论；第五部分给出了评论性结语和政策建议。

二、职位隔离与性别收入差距

组织内部职位性别隔离是普遍现象。类似于职业拥挤现象，职位隔离是
指女性集中于低层职位，而在高层职位阶梯代表性不足，属于垂直或纵向隔
离的范畴 （Ｂｅｔｔｉｏ　ａｎｄ　Ｖｅｒａｓｈｃｈａｇｉｎａ，２００９）。女性在企业内部职位晋升中面
临各种看得见和看不见的障碍，即玻璃天花板效应 （Ａｌｂｒｅｃｈｔ　ｅｔ　ａｌ．，２００３；

Ａｒｕｌａｍｐａｌａｍｅｔ　ａｌ．，２００７），或女性一开始就进入了层次较低且晋升机会较
少的岗位，即黏性地板效应 （Ｂｏｏｔｈ　ｅｔ　ａｌ．，２００３），这是企业内部职位隔离
的主要原因。而在企业外部，女性则面临 “玻璃门”效应，即很难应聘上
外部企业的高层职位 （Ｈａｓｓｉｎｋ　ａｎｄ　Ｒｕｓｓｏ，２０１０）。当然，这三个效应并非
独立，而是同时存在，相互作用，使得职位性别隔离在社会范围内普遍
存在。

４ 文章给出的理由是女性的非市场工作（如家务活动）能力较高，即女性的非市场时间价值相对较高，因
而平均来说，女性退出劳动力市场从事非市场工作的概率较大。而一旦退出，专用性人力资本的投资就
得不到回报，企业会承担部分损失。因此，离职率是企业晋升决策的重要影响因素（另外一个是能力因
素，但模型假定雇佣之后，个体的能力能够完全观察得到）。

人力资本理论认为，因预期生育等原因而发生的职业中断，女性会选择
较低的教育等人力资本投资。因此，女性倾向于选择人力资本或技能要求较
低、工作时间和形式更灵活，以及职业中断损失较小的工作。考虑到男女职
业定向的差异，某些职业，特别是资格素质和专用性人力资本较高的职位，
雇主倾向于雇佣男性。基于此，Ｌａｚｅａｒ　ａｎｄ　Ｒｏｓｅｎ （１９９０）第一次对职位晋升
性别差异做了形式化处理，在他们的职位晋升模型中，工作晋升前需要进行
专用性人力资本投资，由于女性退出或中断劳动力市场的几率４相对较高，因
而降低女性的晋升机会或提高晋升门槛是雇主的理性选择。Ｐｅｋｋａｒｉｎｅｎ　ａｎｄ
Ｖａｒｔｉａｉｎｅｎ （２００６）利用１９９０—２０００年芬兰金属行业面板数据对Ｌａｚｅａｒ－Ｒｏｓ－
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ｅｎ模型进行了验证。他们发现了女性晋升门槛较高，与之一致的是，女性退
出劳动力市场的概率也显著高于男性。尽管如此，Ｗｉｎｔｅｒ－Ｅｂｍｅｒ　ａｎｄ　Ｚｗｅ－
ｉｍｕｌｌｅｒ（１９９７）研究发现，Ｌａｚｅａｒ－Ｒｏｓｅｎ模型无法完全解释职位晋升性别
差异。
职位晋升中的性别歧视是解释职位隔离的另外一个理论。５基于偏好歧视

的基本思想，Ｂａｌｄｗｉｎ　ｅｔ　ａｌ．（２００１）认为企业内部及工作场所管理职位上女
性很少，是因为男性不喜欢接受女性的领导或对女性上司存在偏见，即男性
雇员接受女性领导存在负效用。因此，女性职位晋升存在歧视性晋升成本，
只有少数能力较高 （技能获取成本较小）的女性才能得到晋升。而且由于歧
视性晋升成本与男性下属数量、男性下属工资收入水平和歧视程度正相关，
因此，随着职位层次的上升，女性晋升机会按指数形式下降。这对职位层级
越高，女性比例越少的现象做出了很好的解释。６而Ｂｊｅｒｋ （２００８）则在一个多
期 （多个工作层次）动态统计性歧视模型中表明，女性在高层职位代表性不
足是由于晋升机制中的统计性歧视造成的。由于个人能力无法确切地观察到，
雇主必须依赖群体的统计性特征或不断更新能力信息来估计个体的能力，只
要女性平均能力较低、女性发射的能力信号精确度较低和 （或）女性发射能
力信号的机会较少７，即使不存在性别偏见，女性也需要更长的时间或付出更
多的努力才能得到晋升。但是，一旦得到晋升，管理职位上的能力表现机会
增多了，晋升到高层职位的机会不会存在性别差异。因此，从这个意义上来
说，职位性别隔离是由于 “黏性地板效应”而不是 “职位天花板效应”导
致的。

５ 尽管Ｌａｚｅａｒ　ａｎｄ　Ｒｏｓｅｎ（１９９０）是在人力资本可加下解释职位晋升的性别差异，但由于晋升决策利用了
群体平均的统计性信息，这是统计性歧视的基本思路，因而可以归为统计性歧视模型。
６　Ｂａｌｄｗｉｎ等人的模型也为垂直的职业隔离和性别收入差距提供了理论联系，即一方面女性晋升到管理
职位的比例较低，另一方面，由于需要补偿歧视性晋升成本，女性晋升的工资回报也较低。
７ 即使没有前面两个条件，只要第三个条件成立，由于表现能力水平的机会较少或雇主需要更多的时间
来评估女性的能力，在工作年限的限制下，女性的晋升机会和晋升到高层次职位的机会就会减少。

职位层级是决定工资收入水平的重要因素 （Ｇｉｂｂｏｎｓ　ａｎｄ　Ｗａｌｄｍａｎ，

１９９９，２００６；Ｋｏｓｔｅａｓ，２００９）。正因为职位晋升中存在性别歧视问题，以至
于女性教育程度等人力资本特征不断上升，赶上甚至超过男性的时候，男女
两性依然存在显著的收入差距，一个可能的原因就是女性的晋升速度较慢或
晋升标准较高 （Ｍａｌｋｉｅｌ　ａｎｄ　Ｍａｌｋｉｅｌ，１９７３；Ｏｌｓｏｎ　ａｎｄ　Ｂｅｃｋｅｒ，１９８３）。不仅
如此，职位晋升的工资效应也存在性别差异。由于女性初始职位等级较低，
有较大的晋升空间，但晋升对女性工资收入的实质影响却很小 （Ｈｅｒｓｃｈ　ａｎｄ
Ｖｉｓｃｕｓｉ，１９９６），或是由于性别歧视使得女性的外部机会较少，当前雇主不用
担心人才流失，因而策略性地降低女性职位晋升的工资溢价，女性从职位晋
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升得到的工资收入回报要低于男性 （Ｂｏｏｔｈ　ｅｔ　ａｌ．，２００３）。８于是，职位晋升将
从两个渠道导致或加剧性别收入差距：一是职位晋升机会的性别差异，如果
女性的晋升机会少于男性，那么势必会形成职业内部不同层次职位之间的性
别隔离，从而导致或加大性别收入差距；二是职位晋升工资收入回报的性别
差异，即使晋升机会或晋升标准不存在性别差异，如果男性从同样的职位晋
升获得的工资收入回报高于女性，那么也会形成性别收入差距。下文对这两
个作用机制进行了检验。

８ 由于数据和定义的差别，职位晋升及其工资效应的性别差异没有一致的结论，Ｂｌａｕ　ａｎｄ　Ｄｅｖａｒｏ（２００７）
发现职位晋升的工资效应在性别之间没有显著差异，而个别文献则发现女性从晋升获得工资回报高于男
性。更详细的讨论请见Ｂｌａｕ　ａｎｄ　Ｄｅｖａｒｏ（２００７）导言部分。

三、研究方法与数据

（一）研究方法

　　为了检验职位隔离对性别收入差距的作用，借鉴Ｂｒｏｗｎ　ｅｔ　ａｌ．（１９８０）和

Ａｐｐｌｅｔｏｎ　ｅｔ　ａｌ．（１９９９）的分解方法，首先把男性 （女性）的平均工资收入表
示为职位平均工资收入和职位构成 （该职位上的样本占全部男性 （女性）样
本的比例）的乘积，并可把性别收入差距的来源分解成职位层级之间和职位
内部两个部分；其次使用明赛尔工资收入方程估计男性和女性的工资收入决
定机制，利用有序ｐｒｏｂｉｔ模型对男性和女性的职位晋升机制进行估计，并模
拟估计出无歧视状况下的工资机制和职位晋升机制；最后，比较实际观察到
的工资和晋升机制下的性别收入差距和无歧视状况下的性别收入差距，从而
得到职位内工资歧视和职位晋升歧视对性别收入差距的作用。下面我们用公
式来表达上述思路和步骤。如果以女性的职位晋升机制为基准，即男性在职
位晋升受到优待，男女总的收入差距可以分解为：

珡ｗｍ－珡ｗｆ ＝
ｊ

（ｐｍｊ珡ｗ
ｍ
ｊ －ｐｆｊ珡ｗｆ

ｊ）＝
ｊ
ｐｆｊ（珡ｗ

ｍ
ｊ －珡ｗｆｊ）＋

ｊ

（ｐｍｊ －ｐｆｊ）珡ｗ
ｍ
ｊ，

（１）

其中，珡ｗｉ为男性或女性平均小时工资收入的对数，珡ｗｉｊ为各个职位上平均的小时

工资收入的对数，ｐｉｊ为观察到的样本晋升到某个职位层级的概率，ｉ＝ｍ，ｆ分
别表示男性和女性，ｊ表示不同的职位。式 （１）最右边的第一项表示来源于
职位内部的性别收入差距，第二项表示职位隔离对性别收入差距的贡献。
当然，如果以男性的职位晋升机制为参考，即女性在职位晋升中受到歧

视，男女收入差距也可以分解为：
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珡ｗｍ－珡ｗｆ ＝
ｊ

（ｐｍｊ珡ｗ
ｍ
ｊ －ｐｆｊ珡ｗｆ

ｊ）＝
ｊ
ｐｍｊ（珡ｗ

ｍ
ｊ －珡ｗｆｊ）＋

ｊ

（ｐｍｊ －ｐｆｊ）珡ｗｆｊ．

（２）

　　从统计意义上说，以上两个分解方法都是可行的，但由于参考基准不同，

分解结果可能会存在较大差异，性别收入差距来源于职位之间和职位内部的
程度会发生相对变化。而且，根据性别歧视理论也无法确定哪种分解方法更
符合现实。这就是类似于Ｏａｘａｃａ－Ｂｌｉｎｄ分解方法中的分解次序 （ｉｎｄｅｘ　ｎｕｍ－
ｂｅｒ）问题。为了解决这个问题，本文采用类似于 Ｎｅｕｍａｒｋ （１９８８）的方法，

即把性别收入差距分解为：

珡ｗｍ－珡ｗｆ ＝
ｊ

（ｐｍｊ珡ｗ
ｍ
ｊ －ｐｆｊ珡ｗｆ

ｊ）＝
ｊ
ｐ＊
ｊ （珡ｗ

ｍ
ｊ －珡ｗｆｊ）＋

ｊ

（ｐｍｊ －ｐ
＊
ｊ ）珡ｗ

ｍ
ｊ

＋
ｊ

（ｐ＊ｊ －ｐｆｊ）珡ｗｆｊ， （３）

其中，ｐ＊ｊ 是利用男性和女性混合样本做ｏｒｄｅｒｅｄ　ｐｒｏｂｉｔ回归估计得到的模拟
的、无性别差异下的职位获取概率，即：

ｐ＊ｊ ＝Φ（μｊ－γ
＊
ｊｚ）－Φ（μｊ－１－γ

＊
ｊｚ）， （４）

其中，γ＊ｊ 则是估计得到的一致的、无性别差异的职位晋升机制，ｚ是职位晋升

的影响因素，μ是职位晋升能力门槛。根据相同的γ
＊
ｊ ，我们就可以估计无歧

视状况下男性和女性的职位获取概率ｐｍ＊ｊ 和ｐ
ｆ＊
ｊ
。于是，职位之间的性别收

入差距，即式 （３）的后两项可进一步分解为：


ｊ

（ｐｍｊ －ｐ＊ｊ ）珡ｗ
ｍ
ｊ ＋

ｊ

（ｐ＊ｊ －ｐｆｊ）珡ｗｆｊ

　　 ＝
ｊ

（ｐｍ＊ｊ －ｐ＊ｊ ）珡ｗ
ｍ
ｊ ＋

ｊ

（ｐ＊ｊ －ｐｆ
＊
ｊ ）珡ｗｆｊ ＋

ｊ

（ｐｍｊ －ｐ
ｍ＊
ｊ ）珡ｗ

ｍ
ｊ

　　　＋
ｊ

（ｐｆ＊ｊ －ｐｆｊ）珡ｗｆｊ． （５）

　　同理，式 （３）右边第一项也采用 Ｎｅｕｍａｒｋ的方法对职位内部的性别收
入差距进行分解。男女平均收入差距的分解公式 （式 （３））可扩展为：

珡ｗｍ－珡ｗｆ ＝
ｊ
ｐ＊
ｊ （珚ｘ

ｍ
ｊ －珚ｘｆｊ）β

＊烉烇 烋
ｊ

职位内人力资本特征差异

＋
ｊ
ｐ＊
ｊ珚ｘ

ｍ
ｊ（β

ｍ
ｊ －β

＊
ｊ ）＋

ｊ
ｐ＊
ｊ珚ｘｆｊ（β

＊
ｊ －β

ｆ
ｊ

烉烇 烋）
职位内工资系数差异（工资歧视）

＋
ｊ

（ｐｍ＊ｊ －ｐ＊ｊ ）珡ｗ
ｍ
ｊ ＋

ｊ

（ｐ＊ｊ －ｐｆ
＊
ｊ ）珡ｗｆ

烐烏 烑
ｊ

职位间人力资本特征差异

＋
ｊ

（ｐｍｊ －ｐ
ｍ＊
ｊ ）珡ｗ

ｍ
ｊ ＋

ｊ

（ｐｆ＊ｊ －ｐｆｊ）珡ｗｆ

烐烏 烑
ｊ

职位晋升机制的系数差异（职位晋升歧视）

， （６）
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其中，ｘｊ是决定对数小时工资收入的人力资本特征向量，β
ｍ
ｊ和β

ｆ
ｊ分别是男性和

女性的工资机制 （工资收入方程回归系数），β
＊
ｊ 是无歧视状况的工资机制 （利

用男性和女性混合样本回归估计得到）。
式 （６）右边前三项是来源于职位内部的收入差距，第一项表示性别收入

差距中可以被影响工资收入水平的人力资本特征差异所解释的部分，第二项
和第三项都是由工资收入系数差异，也就是无法被人力资本差异所解释的部
分，称为工资歧视 （包括男性受到的优待和女性受到的歧视）。后四项是来源
于职位之间的性别收入差距，第四项和第五项表示由职位晋升因素差异带来
的性别收入差距 （可以解释的部分），第六项和第七项是由于职位晋升歧视带
来的性别收入差距 （无法解释的部分），包括男性在职位晋升中受到的优待和
女性在职位晋升中受到的歧视。

（二）数据说明

本文数据来源于２００６年中国社会综合调查 （ＣＧＳＳ２００６）。它是一个全国
性的分层抽样调查，调查的地域范围涵盖２８个省、直辖市和自治区的城镇和
农村，但城镇和农村是分开调查的，调查问卷也略有差异。该数据提供了比
较充分的社会经济信息，除了个体基本特征、教育程度和工作经验等人力资
本特征，以及工作单位特征和行业等变量外，还包含调查对象过去三年是否
有职位晋升和目前的职位层级，以及工资收入９和平均每周工作时间等信息。
这为我们研究职位晋升的影响因素、职位晋升性别差异及其对性别收入差距
的影响提供了数据支持。鉴于城镇和农村居民就业模式的差异，并根据本文
的研究目的，我们选取１６—６０岁的城镇居民中的就业样本 （但保留户籍为农
村的样本）作为研究对象１０，但不包括家庭企业的工作人员、自我雇佣者、个
体经营户和私营企业主，以及没有固定雇主的受雇者 （临时工）。最后包含样
本数为１　６７２，女性样本占４３．９６％ （７３５）。

９　２００６年中国综合社会调查数据提供了个体的月工资收入（包括所有的工资、各种奖励和补贴在内），根
据匿名审稿人的建议，为了消除工作时间差异对工资水平的影响，且与大多数文献中的工资收入变量保
持一致，以使得计量检验结果更加可靠，本文依据平均每周工作时间和周数把月工资收入换算成小时工
资，即小时工资收入＝月工资收入／（平均每周工作小时数×４）。
１０ 删除调查时点有工作但工资收入数据缺失，以及回答“不清楚”、“不适用”和“拒绝回答”的样本。

表１描述了男女两性在没有任何管理职务的 “一般员工”、 “班组长”、
“基层管理”、“中层管理”和 “主要领导”等职位层级上的分布状况及各职位
上平均的小时工资收入。在整个样本中，两性在职位层级的分布状况存在显
著的差异 （Ｆｉｓｈｅｒｓ　ｅｘａｃｔ　ｔｅｓｔ值为０．０００），从男性和女性的职位构成来看，
大约２６％的男性担任管理职务 （７３．７５％的人为一般员工），但女性担任管理
职务的比例只有１６％。从职位性别构成数据来看，随着职位层级的上升，女
性／男性比不断下降，即女性在高层职位代表性不足。进一步的，我们利用
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Ｄｕｎｃａｎ相异指数 （ｄｉｓｓｉｍｉｌａｒｉｔｙ　ｉｎｄｅｘ）来衡量职位性别隔离程度。该指数的
计算公式是：

Ｄ＝ １２
Ｊ

ｊ＝１

Ｆｊ（ ）Ｆ － Ｍｊ（ ）Ｍ ，　 其中ｊ＝１，２，…，Ｊ，

其中，Ｊ是管理职位个数；Ｆｊ指的是女性在第ｊ 个管理职务上的从业人数，Ｆ
指的是女性就业样本总数；相应地，Ｍｊ指的是男性在第ｊ 个管理职务上的从
业人数，Ｍ 指的是男性就业样本总数。从计算公式来看，Ｄｕｎｃａｎ隔离指数介
于０—１之间，数值越大表示隔离程度越大，如果男性、女性在各个职位上的
分布完全一致，则Ｄｕｎｃａｎ隔离指数为零。计算结果表明，如果要让两性在职
位层级上的分布一致，提高女性在高层职位的代表性，必须对１０．３４％ （相异
系数）的女性职位进行调整。

表１　职位构成及性别收入差距状况（％）

职位构成

男 女

性别

构成

小时工资收入

男 女
性别收入比

一般员工 ７３．７５　 ８４．０８　 ８９．４４　 ７．８９　 ７．３１　 ９２．６５
班组长 ７．０４　 ４．６３　 ５１．５２　 ７．９３　 ８．４９　 １０７．０６
基层主管 ８．００　 ５．０３　 ４９．３３　 １１．２　 １１．２７　 １００．６３
中层管理 ９．１８　 ５．１７　 ４４．１９　 ２３．４９　 １９．２５　 ８１．９５
主要领导 ２．０３　 １．０９　 ４２．１１　 １５．３３　 ２１．０７　 １３７．４４
合计 １００．００　 １００．００　 ７８．４４　 ９．７４　 ８．３４　 ８５．６３
模拟结果１　 ８．９５　 ９３．２３
模拟结果２　 ９．０９　 ９３．２８

　　注：模拟结果１表示如果男性的职位构成与女性的职位构成一致时，男性的小时工资收入，以及相应
的性别收入比，而模拟结果２表示如果女性的职位构成与男性一致时平均的小时工资收入及性别收入
比例。

１１ 男性的职位构成与女性的职位构成一致时，男性的小时工资收入为
ｎ

ｃ
珡ｗｍｃＮｆｃ Ｎｆｃ （其中ｆ表示女

性，ｍ 表示男性，珡ｗ 是某个职位平均的小时工资收入，Ｎ 是某个职位（ｃ）的样本量，ｎ是总的职位数），使
用类似的方法也可以计算女性职位构成与男性职位构成一致时，女性平均的小时工资收入。

总体来看，男性平均的小时工资收入 （９．７４元）高于女性平均的小时工
资收入 （８．３４元），女性平均小时工资收入占男性平均小时工资收入的

８５．６３％。为了得到职位隔离对性别收入差距作用的初步证据，我们利用一个
简单的统计模拟方法，即假设男性 （女性）的职位构成与女性 （男性）的职
位构成一致时，男性 （女性）平均的小时工资收入１１和性别收入差距有什么变
化。模拟计算结果表明，如果男性的职位构成与女性一致，男性平均的小时
工资收入下降到８．９５元，并使性别收入比由８５．６３％增加到９３．６３％。也就
是说，在不控制影响职位和收入因素的情况下，性别收入差距中约５６．７２％是
由于性别职位隔离造成的 （性别收入差距减少量与原性别收入差距的比）。类
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似的，如果女性的职位构成与男性一致，女性平均的小时工资收入约增加

１．３５元，并使性别收入差距由１４．３７％缩小到６．７２％，即５３．２４％的性别收
入差距是由性别职位隔离造成的。
表２描述了按职位层级和性别比较了变量的均值。女性在 “过去三年晋

升概率”（由问题 “在过去的三年内，您是否获得过技术等级或职务上的晋
升？”得到）显著低于男性。此外，男性具有更多的在职培训机会、更长单位
任期和工作经验，较长的工作时间，以及更高的党员比例，而男性的平均教
育程度略低于女性 （但在统计上不显著）。通过对其他变量均值的比较，随着
职位层级的提高，教育年限、在职培训概率、单位任期、工作经验、已婚和
中共党员比例都有上升趋势，而农村户籍比例有下降趋势。有意思的是，平
均每周工作时间 （小时数）出现了 “两头高、中间低”的状况，即一般员工
和单位主要领导的工作时间较长，而基层主管和中层管理者的工作时间相对
较短。

表２　按职位层级和性别细分的变量均值

一般员工 班组长 基层主管 中层管理 主要领导 男性 女性 总体

前三年职位晋升 ０．１３　 ０．３６　 ０．３５　 ０．３８　 ０．３７　 ０．２１　 ０．１４　 ０．１８
教育年限 １１．３６　 １１．３４　 １２．６７　 １３．４３　 １２．７０　 １１．５３　 １１．７４　 １１．６２
在职培训 ０．４１　 ０．５４　 ０．５９　 ０．６６　 ０．４４　 ０．４８　 ０．４１　 ０．４５
单位任期 ９．６５　 １２．７４　 １２．９９　 １１．４８　 １２．９３　 １１．７１　 ８．３９　 １０．２５
工作经验 １５．２１　 １７．１２　 １８．５４　 １８．９７　 ２３．５９　 １７．５０　 １４．００　 １５．９６
已婚 ０．７３　 ０．７８　 ０．７７　 ０．７７　 ０．８５　 ０．７６　 ０．７１　 ０．７４
每周工作时间 ４７．６９　 ４６．９８　 ４４．００　 ４３．７９　 ４７．１１　 ４８．２０　 ４５．７１　 ４７．１０
中共党员 ０．０９　 ０．１３　 ０．３３　 ０．４３　 ０．４４　 ０．１７　 ０．０９　 ０．１４
农村户籍 ０．１５　 ０．１０　 ０．１０　 ０．１１　 ０．００　 ０．１２　 ０．１６　 ０．１４
非全职工作 ０．０９　 ０．０７　 ０．０９　 ０．０１　 ０．０７　 ０．０８　 ０．０９　 ０．０８
单位雇员规模 ４．７８　 ５．４３　 ４．９８　 ４．９６　 ４．５４　 ５．０７　 ４．５５　 ４．８４

四、估计结果与分析

综上所述，女性的职位层级和晋升概率都低于男性，由此造成职位性别
隔离。相应的，性别、职位层级之间的收入差距也非常明显。于是，我们接
下来首先分析职位层级对工资收入及其性别差距的影响；其次检验职位晋升
对性别收入差距的作用机制，即职位晋升及其工资效应的性别差距；最后应
用上文构建的分解方法，对性别收入差距进行解构分析。

（一）职位层级与性别收入差距

职位层级对工资收入具有决定作用是本文分析的起点。与 Ｒａｎｓｏｍ　ａｎｄ
Ｏａｘａｃａ（２００５）的做法类似，我们在对数工资方程中逐步纳入回归变量，以
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便检验职位层级与工资收入水平的关系，及职位隔离对性别收入差距的作用，
回归结果汇报于表３。从模型 （１）可以看出，平均来说，男性的小时工资收
入比女性高１１．９％。当然，这可能是由于人力资本等特征差异导致的。但当
我们控制教育、工作经验和在职培训等人力资本特征变量后 （模型 （２）），女
性与男性的工资差距缩小到７．２％。模型 （３）的回归结果表明，职位层级与
小时工资收入存在非常明显的正向关系。尽管班组长的工资收入与没有任何
管理职务的一般员工的工资收入差距不明显，但基层主管、中层管理和主要
领导的工资收入在数量和统计性都显著地高于一般员工。进一步控制职位层
级虚拟变量后，小时工资收入的性别差距进一步缩小到只有５．５％。由此可
见，职位层级是工资收入的重要决定因素。事实上，从模型 （４）可以看出，
职位层级因素对工资方程具有较高的解释程度 （Ｒ２ 为０．２８５），从而使得职位
隔离对性别收入差距具有一定的解释作用。

表３　职位层级对性别收入差距的作用

变量 模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４）

女性 －０．１１９＊＊＊ －０．０７２＊＊ －０．０５５＊ －０．０６７＊＊

（０．０３７） （０．０３１） （０．０３１） （０．０３３）

教育年限 ０．０８３＊＊＊ ０．０７５＊＊＊

（０．００６） （０．００６）

工作经验 ０．００３　 ０．００１
（０．００６） （０．００６）

经验平方 －０．０００ －０．０００
（０．０００） （０．０００）

在职培训 ０．０３４　 ０．０１５
（０．０３２） （０．０３１）

单位任期 ０．００３　 ０．００４
（０．００２） （０．００２）

已婚 －０．００５　 ０．００１
（０．０４１） （０．０４１）

非全职工作 ０．１００＊ ０．１０７＊

（０．０５６） （０．０５５）

中共党员 ０．１１９＊＊ ０．０３２
（０．０４８） （０．０４８）

农村户籍 －０．０８５＊ －０．１０１＊＊

（０．０５０） （０．０４９）

单位规模 ０．０７６＊＊＊ ０．０７５＊＊＊

（０．００９） （０．００９）

班组长 ０．０６７　 ０．１５７＊＊

（０．０６２） （０．０６８）

基层主管 ０．２３１＊＊＊ ０．３８１＊＊＊

（０．０６１） （０．０６５）
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（续表）

变量 模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４）

中层管理 ０．４４８＊＊＊ ０．６３７＊＊＊

（０．０６０） （０．０６３）

主要领导 ０．３２６＊＊＊ ０．４１０＊＊＊

（０．１２０） （０．１３０）

常数项 １．９０４＊＊＊ ０．８５５＊＊＊ ０．８８４＊＊＊ ２．２４０＊＊＊

（０．０２４） （０．１３０） （０．１２８） （０．０８９）

样本量 １　６７２　 １　６７２　 １　６７２　 １　６７２
Ｒ２　 ０．００６　 ０．３９１　 ０．４１６　 ０．２８５

　　注：括号中的数字为标准差；＊＊＊、＊＊和＊分别表示显著性水平为１％、５％和１０％；除模型（１）之外，其
他回归方程都控制了行业和省份虚拟变量。

（二）职位晋升中的性别差异１２

以上回归分析表明，职位隔离是性别收入差距的重要来源。为了检验职
位隔离对性别收入差距的第一个作用机制，即职位晋升中是否存在性别歧视，
我们利用有序Ｐｒｏｂｉｔ模型来对职位层级做回归分析，并根据Ｐｅｒｇａｍｉｔ　ａｎｄ
Ｖｅｕｍ （１９９９）、Ｂｒａｔｔｉ　ａｎｄ　Ｓｔａｆｆｏｌａｎｉ（２００７）、Ｇａｒｃｉａ－Ｃｒｅｓｐｏ （２００１）、Ｍｅｌｅｒｏ
（２０１０）和Ｐｆｅｉｆｅｒ（２０１０）等理论和经验研究，我们在职位层级方程中纳入人
力资本特征 （教育程度、培训、工作经验和任期等）和工作努力程度 （如加
班时间）等因素 （通过相关性分析，发现职位层级与这些变量大都存在显著
的相关关系 （见附录表Ａ）），以及控制人口特征变量和行业１３虚拟变量后，检
验性别是否显著影响职位层级。首先利用性别虚拟变量对全部样本进行回归，
回归结果见表４模型 （１）；其次，在全职就业和城市户口子样本中做稳健回
归检验 （见表４模型 （２）和 （３））；最后，在对男性和女性样本进行单独回
归，以便检验职位晋升 （职位层级的提升）门槛是否存在性别差异 （见表４
模型 （４）和 （５））。

１２ 拙文（卿石松，２０１１）对此已做了详细分析，为了说明的需要而赘述之，但做了改写。
１３ 根据性别歧视理论预期，行业特征（比如行业女性劳动力比重）对歧视程度有影响。也就是，女性的职
位层级可能与行业相关，但与工作地点（省份）关系不大。因此，我们在职位层级模型中控制行业虚拟变
量而不控制省份虚拟变量。谨慎起见，我们依然对控制省份虚拟变量做了回归分析，只有极个别回归系
数显著，而且其他变量的回归系数几乎没有改变。所以职位层级方程只汇报控制行业虚拟变量的回归结
果。但显然，工资收入在行业和省份之间的差异很大，下文的工资方程对行业和省份都做了控制。

从表４回归模型 （１）可以看出，与预期一致，女性的职位层级在１％的
显著性水平上低于男性。在全职就业和城市户口子样本中，性别对职位层级
的影响得到了稳健的回归结果，其他变量的回归结果也基本一致。进一步的，
通过对回归模型 （４）和模型 （５）比较发现，男性和女性职位晋升的门槛值
（μ１至μ４）存在显著差异，女性的晋升能力门槛明显地高于男性的晋升能力门
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槛１４。在职位晋升中，女性没有享受平等对待或遭受性别歧视，同等能力条件
下，男性有可能得到晋升而女性不会得到晋升，或男性会得到优先晋升。这
与 Ｗｉｎｔｅｒ－Ｅｂｍｅｒ　ｅｔａｌ．（１９９７）等文献的结论是一致的，符合职位晋升性别
歧视理论的预期。

１４ 根据匿名审稿人的建议，我们对分性别样本进行回归的系数差异进行了显著性检验，结果显示ｃｈｉ（３０）
为３６０．０４（显著性水平为０．００００），说明男性和女性的职位晋升标准存在系统差异。同时，在全样本回归
中，对女性与教育程度、工作经验、在职培训和单位任期等能力特征变量的交互作用做了回归分析，发现
女性，以及女性与工作经验的平方、女性与在职培训、女性与单位任期交互变量的回归系数为负，联合显
著性水平为０．０１３５（女性与单位任期的交互变量独立显著，显著性水平为０．０２８）。以上检验表明，女性
的晋升能力门槛显著高于男性。

表４　职位层级Ｏｒｄｅｒｅｄ　Ｐｒｏｂｉｔ模型估计结果

变量
模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４） 模型（５）

全样本 全职就业 城市户口 男性 女性

女性 －０．２８５＊＊＊ －０．２３１＊＊＊

（０．０７７） （０．０８０） （０．０８１）

教育年限 ０．１００＊＊＊ ０．１０４＊＊＊ ０．０９２＊＊＊ ０．０９４＊＊＊ ０．１１１＊＊＊

（０．０１５） （０．０１５） （０．０１６） （０．０１９） （０．０２４）

工作经验 ０．０３５＊＊ ０．０３４＊＊ ０．０４０＊＊ ０．０２４　 ０．０４８＊

（０．０１５） （０．０１６） （０．０１６） （０．０２０） （０．０２９）

经验平方 －０．０００ －０．０００ －０．０００ －０．０００ －０．０００
（０．０００） （０．０００） （０．０００） （０．０００） （０．００１）

在职培训 ０．２５２＊＊＊ ０．２６０＊＊＊ ０．２６０＊＊＊ ０．２６１＊＊＊ ０．２３６＊＊

（０．０７２） （０．０７５） （０．０７７） （０．０９２） （０．１２０）

单位任期 ０．００１　 ０．００１　 ０．００２　 ０．００７ －０．０１０
（０．００５） （０．００５） （０．００５） （０．００６） （０．０１０）

已婚 －０．１３８ －０．１４５ －０．２１２＊ －０．１２２ －０．１５５
（０．１０１） （０．１０５） （０．１１０） （０．１３１） （０．１７０）

非全职工作 －０．０８９ －０．１２２ －０．３１２　 ０．１２０
（０．１４２） （０．１５２） （０．２０５） （０．２０７）

每周加班时间 －０．００６ －０．００６ －０．００６ －０．００６ －０．００４
（０．００３） （０．００４） （０．００４） （０．００４） （０．００６）

中共党员 ０．６４１＊＊＊ ０．６４１＊＊＊ ０．６４９＊＊＊ ０．７７９＊＊＊ ０．４７０＊＊

（０．０９７） （０．０９９） （０．１００） （０．１１５） （０．１９６）

农村户籍 ０．１８７　 ０．１８９　 ０．３３５＊＊ －０．０００
（０．１２３） （０．１２８） （０．１６２） （０．１９５）

单位规模 ０．００９　 ０．００８　 ０．００２　 ０．０１２　 ０．０１０
（０．０２１） （０．０２２） （０．０２２） （０．０２７） （０．０３４）

μ１ ２．２１７＊＊＊ ２．２５１＊＊＊ ２．０７８＊＊＊ ２．１５７＊＊＊ ２．４５３＊＊＊

（０．２７４） （０．２８６） （０．２９２） （０．３５６） （０．４３６）

μ２ ２．４８５＊＊＊ ２．５２０＊＊＊ ２．３４９＊＊＊ ２．４４２＊＊＊ ２．７０６＊＊＊

（０．２７５） （０．２８７） （０．２９３） （０．３５７） （０．４３８）

μ３ ２．８９４＊＊＊ ２．９１６＊＊＊ ２．７６４＊＊＊ ２．８７７＊＊＊ ３．０９３＊＊＊

（０．２７８） （０．２９０） （０．２９６） （０．３６１） （０．４４３）
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（续表）

变量
模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４） 模型（５）

全样本 全职就业 城市户口 男性 女性

μ４ ３．８３７＊＊＊ ３．９０６＊＊＊ ３．６６５＊＊＊ ３．８８０＊＊＊ ３．９４８＊＊＊

（０．２８９） （０．３０２） （０．３０７） （０．３７５） （０．４６３）

样本量 １　６７２　 １　５３０　 １　４４６　 ９３７　 ７３５
拟Ｒ２　 ０．１０６　 ０．１１０　 ０．１０３　 ０．１１４　 ０．１０１
ｃｈｉ－ｓｑｕａｒｅｄ　 ２８４．４　 ２７５．２　 ２４６．９　 １９４．４　 ９５．３０
对数似然比 －１　１９７ －１　１１３ －１　０７４ －７５７．２ －４２３．３

　　注：表中数字是回归系数（省略了行业虚拟变量的回归系数）；括号中的数字是相应的标准差；＊＊＊ｐ
＜０．０１，＊＊ｐ＜０．０５，＊ｐ＜０．１。

职位晋升可能是人力资本的体现，我们的发现与国外研究结论一致，教
育程度和工作经验等人力资本特征变量与职位晋升概率正相关 （Ｐｅｒｇａｍｉｔ　ａｎｄ
Ｖｅｕｍ，１９９９；Ｐｆｅｉｆｅｒ，２０１０）。同时，在职培训能够提高专用性技能，雇主
也可能利用晋升来鼓励在职培训等专用性人力资本投资。但与 Ｍｅｌｅｒｏ （２０１０）

不同的是，我们发现在职培训对男性和女性的职位晋升都有显著的积极作用
（通过检验，回归系数不存在显著差异），而他们分别利用美国青年纵向调查
（ＮＬＳＹ）和英国家庭追踪调查 （ＢＨＰＳ）发现在职培训只对女性的职位晋升
有显著的促进作用，而对男性职位晋升没有显著影响。类似的，在本单位工
作任期越长，企业专用性人力资本积累越多，雇主也更加了解雇员的能力信
息，从而能够通过晋升的方式促进人－岗匹配度。因此，理论预期工作任期
（企业专用性人力资本的衡量指标）与职位晋升存在显著关系１５，但我们的证

据与Ｐｅｒｇａｍｉｔ　ａｎｄ　Ｖｅｕｍ （１９９９）一致，单位任期与职位晋升概率没有显著
关系。

１５　Ｆｒａｎｃｅｓｃｏｎｉ（２００１）发现工作任期只对男性职位晋升有显著影响，且与晋升概率存在倒 Ｕ形关系，２—６
年晋升概率达到峰值，此后，任期延长，晋升概率下降。

当然，职位晋升也可能与工作投入或工作努力程度相关。有研究认为，

晋升是工作努力程度的激励手段，大量研究都发现，加班时间与职位晋升概
率 （Ｐｆｅｉｆｅｒ，２０１０）或预期的职位晋升概率正相关 （Ｂｒａｔｔｉ　ａｎｄ　Ｓｔａｆｆｏｌａｎｉ，

２００７），非全职工作 （兼职工作）与晋升概率负相关 （Ｇａｒｃｉａ－Ｃｒｅｓｐｏ，２００１）。

但我们的证据没有支持以上研究结论，发现每周加班时间的长短、非全职工
作等工作投入或工作努力程度指标都与职位晋升没有显著关系。这或许是因
为在我国企业人力资源管理情境下，职位晋升主要是作为人力资本或技能的
配置手段，而很少利用晋升作为绩效激励手段，这一点值得进一步分析和探
讨。当然，结论的差异也可能是数据结构的原因，与面板数据，特别是来自
单个企业的纵列数据相比，横截面数据很难追踪晋升的动态变化，也就难以
体现前期工作努力程度对职位晋升的作用。
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（三）职位晋升的工资效应

上述回归分析发现，职位晋升过程中女性处于劣势地位，使得女性过多
地集中于工资收入较低的低层职位，由此导致性别收入差距。接下来，为了
考察职位因素对性别收入差距的第二个作用途径，即职位晋升对女性工资收
入的作用是否小于对男性的作用。为此，我们分性别子样本对前三年职位晋
升 （由问题 “在过去的三年内，您是否获得过技术等级或职务上的晋升？”）
的工资效应进行回归分析 （表５）。从回归结果来看 （见表５模型 （１）和模型
（２）），职位晋升对男性和女性的工资收入都具有显著的正作用，且女性工资
收入方程的回归系数大于男性，这似乎印证了Ｃｏｂｂ－Ｃｌａｒｋ （２００１）的结论，
即尽管女性的晋升机会较少，但女性能够从职位晋升中获得更多的工资回报。
我们对此做进一步验证，在小时工资收入方程中加入女性与职位晋升的交互
变量，结果发现 （见表５模型 （３）），尽管女性与前三年晋升交互变量的回归
系数为正，但没有通过显著性检验，而且回归结果在全职就业和城市户籍子
样本中保持稳健 （见表５模型 （４）和 （５））。这表明，尽管回归系数的大小
存在一定的区别，但职位晋升对工资收入水平的作用不存在显著的性别差异，
这与Ｂｌａｕ　ａｎｄ　Ｄｅｖａｒｏ（２００７）等的结论是一致的。也就是说，职位性别隔离
对性别收入差距的作用，主要是通过职位晋升歧视而不是职位晋升工资效应
的性别差异导致的。

表５　职位晋升的工资效应

变量
模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４） 模型（５）

男性 女性 总样本 全职就业 城市户口

女性 －０．０７０＊＊ －０．０８８＊＊ －０．０６１＊

（０．０３４） （０．０３５） （０．０３７）

教育年限 ０．０８１＊＊＊ ０．０７１＊＊＊ ０．０７９＊＊＊ ０．０７５＊＊＊ ０．０７９＊＊＊

（０．００８） （０．００９） （０．００６） （０．００６） （０．００７）

工作经验 －０．００７　 ０．０２２＊＊ ０．００３ －０．００２　 ０．００２
（０．００９） （０．０１１） （０．００６） （０．００７） （０．００７）

经验平方 ０．０００ －０．０００ －０．０００ ０．０００ ０．０００
（０．０００） （０．０００） （０．０００） （０．０００） （０．０００）

在职培训 －０．０１２　 ０．０５８　 ０．０２１　 ０．０２４　 ０．０１９
（０．０４３） （０．０４７） （０．０３１） （０．０３２） （０．０３４）

单位任期 ０．００４　 ０．００１　 ０．００３　 ０．００５＊ ０．００３
（０．００３） （０．００４） （０．００２） （０．００２） （０．００２）

已婚 ０．１１０＊ －０．１７３＊＊＊ －０．００８ －０．００４　 ０．０１０
（０．０５７） （０．０６２） （０．０４１） （０．０４３） （０．０４６）

非全职工作 ０．０４２　 ０．１３３＊ ０．１０２＊ ０．１２３＊＊

（０．０８０） （０．０７９） （０．０５６） （０．０６０）
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（续表）

变量
模型（１） 模型（２） 模型（３） 模型（４） 模型（５）

男性 女性 总样本 全职就业 城市户口

中共党员 ０．０６８　 ０．１８２＊＊ ０．１０６＊＊ ０．１２０＊＊ ０．１０１＊＊

（０．０５９） （０．０８５） （０．０４８） （０．０４８） （０．０５０）

农村户籍 －０．０２６ －０．１４８＊＊ －０．０７８ －０．０６２
（０．０７０） （０．０７１） （０．０５０） （０．０５１）

单位规模 ０．０７２＊＊＊ ０．０７９＊＊＊ ０．０７３＊＊＊ ０．０７３＊＊＊ ０．０６７＊＊＊

（０．０１２） （０．０１３） （０．００９） （０．００９） （０．０１０）

前三年职位晋升 ０．１８９＊＊＊ ０．２７７＊＊＊ ０．１８９＊＊＊ ０．１７３＊＊＊ ０．１７２＊＊＊

（０．０５１） （０．０６４） （０．０４９） （０．０５０） （０．０５３）

女性×前三年职位晋升 ０．０８０　 ０．１２６　 ０．０７７
（０．０７９） （０．０８０） （０．０８４）

常数项 ０．８８４＊＊＊ ０．９０４＊＊＊ ０．９０７＊＊＊ １．００８＊＊＊ ０．９２８＊＊＊

（０．１７７） （０．１９３） （０．１３０） （０．１３５） （０．１４３）

样本量 ９３７　 ７３５　 １　６７２　 １　５３０　 １　４４６
Ｒ２　 ０．３８０　 ０．４７１　 ０．４０３　 ０．４０９　 ０．３８２

　　注：括号中的数字为标准差；＊＊＊、＊＊和＊分别表示显著性水平为１％、５％和１０％；所有回归方程都控
制了行业和省份虚拟变量；由于前期职位晋升与当期职位层级存在显著的相关性，因此模型不包括职位
层级变量。

值得注意的是，工资方程中职位晋升潜在的内生性问题可能使ＯＬＳ的估
计结果存在偏误。１６职位晋升一般发生在组织获悉员工生产力价值的正面信息
后，这些信息可能来自于组织对员工能力的充分认识，或员工实际的价值确
实提高了。同时，组织也可能因为这些信息而给员工增加工资而与职位晋升
无关，或组织同时利用这些信息作为加薪和晋升的依据。由于员工对于组织
的价值不仅取决于人力资本技能，还与员工与组织的匹配度相关，而这种匹
配度难以被研究者或第三方所观察。因此，职位晋升的工资效应可能被高估。

但是，本文数据是滞后的职位晋升 （前三年职位晋升），这会大大降低内生性
偏误。事实上，Ｋｏｓｔｅａｓ（２００９）在追踪调查数据 （面板数据）中利用预期晋
升机会的滞后变量作为工具变量，发现滞后的 （前两年）职位晋升在总样本
和女性子样本工资增长方程中不存在内生性偏误。１７

１６ 感谢匿名审稿人对这个问题的提醒和评论。
１７ 就我们所掌握的资料情况，在职位晋升工资效应文献中，仅有 Ｋｏｓｔｅａｓ（２００９）考虑了职位晋升的内生
性问题，就像作者所声明的那样，这是该文的主要贡献。该文的职位晋升变量与本文类似，为前两年是否
有职位晋升的哑变量。

此外，职位晋升变量的随机测量误差也可能导致衰减偏误 （ａｔｔｅｎｕａｔｉｏｎ
ｂｉａｓ）。就本文数据来说，被调查者要求回答前三年是否有职位晋升，而不是
具体到晋升次数。因此，在获得晋升的样本中，有些人可能不仅获得一次晋
升，因而低报职位晋升。当然，也存在可能仅仅是头衔的改变而职位没有实
质提升，但自我汇报有职位晋升，从而高报职位晋升。由于数据的限制，我
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们无法对这些问题做更多的检验分析。但幸运的是，这些潜在的问题对本文
主要结论的影响有限。首先，职位晋升对工资收入有正向作用，是有理论逻
辑支持的，并不完全依赖于计量研究策略；其次，本文考察职位晋升的工资
效应，主要目的还在于检验职位晋升的工资效应是否存在性别差异，而不是
职位晋升工资效应的具体程度。因此，本文的主要结论是成立的，即职位隔
离是形成性别收入差距的重要机制，且主要的作用途径是晋升歧视而不是晋
升回报的性别差异。

（四）性别收入差距分解

以上发现，尽管职位晋升的工资效应不存在显著的性别差异，即女性能
够从晋升中至少获得与男性一样的工资增长，但女性的职位层级较低、晋升
机会较少。由此推理，职位性别隔离对性别收入差距具有重要的解释作用。

为此，利用上文介绍的引入职位晋升机制的分解方法，对性别收入差距的来
源做分解分析。分解结果汇报于表６。

表６　纳入职位晋升机制的性别收入差距分解结果

全样本 全职就业样本 城镇户籍样本

绝对值 百分比 绝对值 百分比 绝对值 百分比

职位层级内 人力资本差异 ０．０３０　 ２４．９１　 ０．０３９　 ２８．５６　 ０．０１５　 １６．７１
工资歧视 ０．０４１　 ３４．１０　 ０．０４２　 ３１．０２　 ０．０３２　 ３４．６２

职位层级间 人力资本差异 ０．０１９　 １６．０２　 ０．０２１　 １５．６３　 ０．０１７　 １８．７８
职位晋升歧视 ０．０３０　 ２４．９６　 ０．０３４　 ２４．７９　 ０．０２７　 ２９．８９

总体差距 ０．１１９　 １００　 ０．１３５　 １００　 ０．０９１　 １００

　　全样本回归分解结果显示：尽管职位内部的性别收入差距大于职位之
间的性别收入差距，但职位隔离对性别收入差距具有非常重要的影响，能
够解释４０．９８％的性别收入差距。其中，职位晋升歧视能够解释约１／４
（２４．９６％）的收入差距，占整个职位层级之间性别收入差距的６１％。在职
位层级内部，可以被人力资本差异所解释的部分比例较小，大部分都是由
工资歧视 （系数差异）导致的。性别歧视 （包括职位内的工资歧视和晋升
歧视）对总的性别收入差距的作用达到５９．０６％，其中，职位晋升歧视
占４２．２６％。

同时，我们在全职就业和城镇户籍子样本得到了稳健的结果，职位之间
的性别收入差距略低于职位内的性别收入差距，但在职位之间，晋升歧视占
主要部分。具体来说，职位隔离在总的性别收入差距中所占比例分别为

４０．４１％和４８．６７％。其中，晋升歧视占职位层级之间性别收入差距的比重分
别为６１．３３％和６１．４２％。

以上结果表明，与国内以往性别收入差距文献一致的是，我们也发现城
镇劳动力市场存在严重的性别歧视问题，但我们对性别歧视做了进一步的细
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分，把职位晋升歧视对性别收入差距的作用从总的歧视作用中剥离出来。这
不仅有利于打开性别收入差距成因的黑箱，明确性别收入差距的真实来源，
而且研究结论与现实更加符合，回答了 “单位内部同等工作的工资标准一致，
为什么还存在性别收入差距”的疑问。同时也能够解释在 “女性职业”内部
依然存在性别收入差距的现象。
然而，值得注意的是，尽管我们分解得到的职位隔离对性别收入差距

的作用比国外小，如Ｒａｎｓｏｍ　ａｎｄ　Ｏａｘａｃａ（２００５）利用单个企业的人事数据
发现职位隔离能够解释９５％的工资收入差异，Ｍａｌｋｅｉｌ　ａｎｄ　Ｍａｌｋｅｉｌ（１９７３）
发现加入职位层级虚拟变量组之后，性别收入差距中不可被人力资本特征
变量所解释的部分基本消失，但这并非表示职位隔离或职位晋升歧视在我国
不严重。限于数据，我们对职位层级只能按五个等级做出粗略定义，而事实
上，企业内部职位层级远远多于五个。也就是说，在我们定义的同一职位内
部，依然还有职位层级的差异。因此，我们可能把一部分职位隔离的作用归
为工资歧视。如果能够像Ｓｈａｔｎａｗｉ　ｅｔ　ａｌ．（２０１１）那样，利用企业人事数据对
职位做出更细致的分类，职位隔离程度及其对性别收入差距的作用会显著
提高。１８

１８　Ｓｈａｔｎａｗｉ　ｅｔ　ａｌ．（２０１１）、Ｒａｎｓｏｍ　ａｎｄ　Ｏａｘａｃａ（２００５）的数据是一样的，来自于美国一家地区性连锁商店，
职位层级或职位头衔共１３个。Ｍａｌｋｉｅｌ　ａｎｄ　Ｍａｌｋｉｅｌ（１９７３）的数据也来自于企业数据，并且样本都具有高
等教育学历的专业性职业雇员。由于美国工会和法律的约束，企业内部同一职位头衔不存在收入差距，
因此，不合理的性别收入差距主要来源于职位隔离。
１９ 最早的文件见１９７８年５月国务院颁布的《关于安置老弱病残干部的暂行办法》。专业性和技术性较强
的工作另有规定，如高等学校的教师，女性可以自愿选择与男性同龄退休。

基于上述分析发现，职位隔离是我国性别收入差距的一个重要来源。显
然，人力资本差异无法完全解释性别职位隔离。那么，在职位晋升性别歧视
中，除了雇主的偏见或是统计性歧视，是否与我们目前讨论激烈的男女有差
别的退休年龄政策相关呢？按照国家相关政策，我国实行差别性退休年龄政
策，男性职工退休年龄为６０岁，女性职工退休年龄为５０岁，女性干部为５５
岁。１９由于女性较男性提前退休，女性正常的就业时间远远少于男性的市场工
作时间。这不仅直接影响了女性的职业生涯发展和职位晋升机会，比如，五
十岁左右的时候，正是男性职业生涯发展的黄金时期，而女性因濒临退休而
可能失去晋升机会。而且，由于政策性职业生涯的缩短，人力资本投资的回
报周期较少，以及预期的职位晋升机会和职业发展前景的不乐观，从而降低
女性人力资本投资 （如教育和在职培训）的激励水平和工作的积极性，从而
间接地、进一步地降低女性职位晋升机会。因此，有理由推测，差别性退休
年龄政策对职位隔离具有重要影响。



７５２　　 经 济 学 （季 刊） 第１２卷

五、结　　论

本文从职位性别隔离角度为性别收入差距提供了新的解释。我们构建一
个引入了职位晋升的性别收入差距分解方法，衡量了职位隔离对性别收入差
距的作用，并把性别歧视进一步分解为职位内工资歧视 （同工不同酬）和晋
升歧视，由此得到一些具有理论价值和政策含义的结论。
我们的证据表明，劳动力市场存在严重的职位性别隔离。尽管职位晋升

对工资收入水平的作用不存在显著的性别差异，甚至从回归系数来看，女性
职位晋升的工资收入回报高于男性 （不显著），但女性职位晋升概率较低，以
及由此造成的职位隔离是城镇劳动力市场性别收入差距的重要影响因素。约

４１％的性别收入差距是由职位隔离引起的。其中，职位晋升歧视能够解释１／４
的性别收入差距。而在职位层级内部，可以被人力资本差异所解释的部分比
例较小，大部分都是由工资歧视导致的。性别歧视 （不能被人力资本等特征
差异所解释，包括职位内工资歧视和晋升歧视）是性别收入差距的主要来源
（占５９．０６％）。我们在全部样本、全职就业和城镇户籍子样本中得到稳健和一
致的结论。
从我们的估计结果来看，职位隔离对性别收入差距的作用不算低。但事

实上，限于数据和职位的定义，我们仅把职位层级归为五个等级，实际中组
织内部的职位层级远多于这个数，职位隔离程度及其对性别收入差距的作用
也远比我们估计的程度更大。以上结论的政策含义在于，同工同酬虽是世界
各国普遍倡导的性别平等原则和措施，但 “同酬”还需 “同工”。首先，与直
接的、显性的 “同工不同酬”的工资歧视相比，职位晋升中的性别歧视更加
隐蔽而不容易直接观察到，这种隐蔽的歧视现象往往被表面现象所掩盖，使
人们忽略了收入分配领域的性别不平等问题。其次，切实采取措施促进职位
性别平等，提高女性在高层职位上的比例，这本身就是性别平等的议题，而
且由于女性可能更具平等观念，提高女性在高层职位的代表性，有利于更好
地实施性别平等政策和减少性别偏见。因而，促进女性职业发展，提高女性
在高层管理职位的比例是促进性别平等的重要措施。
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