
一、引 言

工资歧视的度量一直是劳动经济学研究的主题之一。早在 20 世纪 70 年代初，Oaxaca
（1973）、Blinder（1973）就分别提出了度量工资歧视的方法。随后，Brown 等（1980）提出度量
职业间和职业内部工资歧视的方法，Choudhury（1993）提出当工资方程估计中出现缺失变量、
内生性和样本选择偏差情况下的工资歧视度量方法，Kim等（1994）提出应用面板数据度量
工资歧视的方法，Neal等（1996）提出分解工资歧视市场前和市场后成分方法。随着工资歧视
度量方法的不断发展与应用，经济学者对工资歧视程度的度量越来越准确（Heckman，1998）。
然而，上述方法仅适合于度量不同劳动力群体间的平均工资歧视程度，无法度量工资

分布中不同分位数上的歧视程度。度量不同分位数上的工资歧视，不仅有助于比较不同群
体工资歧视的程度，而且可以使公共政策设计具有针对性。20世纪 90 年代中期，国外学者
应用分位数回归方法分析了劳动力市场中的工资分布特征（Buchinsky，1994；Abadie，1997；
Buchinsky等，1998）。借鉴他们的研究思路，Garcia等（1998）进行了在工资分布不同分位数
上度量性别工资差异的尝试，但其应用总体特征均值来分解各分位数上性别工资差异的方

分位数上的性别工资歧视
———基于东北城市劳动力市场的经验研究

张世伟 郭凤鸣

【摘 要】文章依据东北城市劳动力市场的微观数据，分别对男性和女性
工资方程进行分位数回归，并对分位数回归结果进行性别工资差异分解。研究
结果表明，在工资分布的所有分位数上，东北城市劳动力市场中存在着明显的

性别工资差异；在工资分布的底部，性别工资差异一部分是由个人特征差异造

成的，一部分是由性别歧视造成的；在工资分布的中部以上，性别工资差异完

全是由性别歧视造成的；随着分位数的提高，性别工资差异不断缩小，但性别

工资歧视程度却不断扩大。因此，政府在提升低收入女性人力资本的同时，应
设计和实施公平的工资制度以逐渐消除针对女性的工资歧视。
【关键词】性别歧视 工资 工资分布 分位数回归
【作 者】张世伟 吉林大学数量经济研究中心，教授；郭凤鸣 吉林大学数
量经济研究中心，博士研究生。
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法遭到质疑。2005年，Gardeazabal等提出在工资分布的不同分位数上对工资歧视进行度量
的方法，为工资歧视的精细化度量开辟了一个新的研究途径。
关于中国劳动力市场中歧视问题的研究起步较晚，其主要原因是微观数据的匮乏。近

年来，随着微观数据的日益丰富，一些学者开始对性别（或户籍）工资歧视进行研究。然而，
目前关于中国城市劳动力市场中性别工资歧视的研究主要集中于应用 Oaxaca- Blinder 方法
或 Brown等方法度量工资歧视的平均程度（Gustafsson 等，2000；张丹丹，2004；王美艳，2005；
李实、马欣欣，2006）。尽管葛玉好（2007）、刘生龙（2008）分别应用分位数回归方法分析了工
资分布上的性别差异，但他们并未度量出不同分位数上的性别工资歧视程度。
东北地区是老工业基地，国有大中型企业占很大比重。在计划经济时代，由于政府在国

有企业中推行男女“同工同酬”的工资分配制度，因而劳动力性别工资差异不大，性别歧视
不明显。但在计划经济向市场经济转型过程中，一方面市场机制在劳动力市场资源配置效
率方面发挥的作用越来越大，另一方面东北地区国有企业生存和发展存在较大困难，导致

性别工资差异不断增大，且针对女性的就业歧视和工资歧视日渐突出（张世伟等，2007）。
基于上述分析，在考虑女性劳动参与样本选择偏差的基础上，本文拟借鉴 Gardeazabal等

（2005）的研究思路，对东北地区城市劳动力市场中不同收入群体的性别工资歧视进行分析。

二、数据统计描述

本文使用的数据来源于 2006 年东北地区劳动力抽样调查。数据涵盖了东北三省的大
部分城市，每个个体包括年龄、性别、受教育
程度、职业类型、工作单位类型、工作时间
和工资等个人属性。其中，辽宁省、吉林省和
黑龙江省的男性样本量分别为 4 654、2 922
和 3 143，女性样本量分别为 4 710、2 892和
3 048。男性劳动力和女性劳动力小时平均
工资分别为 5.27元和 4.51元，女性平均工资
为男性平均工资的 86%，说明东北城市劳动
力市场存在性别工资差异。男性劳动力和女
性劳动力的就业率分别为 87.63%和 62.55%，
说明东北城市劳动力市场存在针对女性的

就业歧视。

图 1 和图 2 分别给出应用 Epanech-
nikov非参数估计方法得出的男性和女性对
数小时工资密度函数和累积密度函数，从

密度函数中可以发现，男女之间工资密度函

图 1 男性和女性对数小时工资密度函数

图 2 男性和女性对数小时工资累积密度函数
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数存在明显的差异。男性工资密度函数位于女性工资密度函数的右侧，说明在较低工资水

平上女性的比例高于男性，而在较高工资水平上女性的比例低于男性。累积密度函数水平

上的距离显示了在某一分位数上的性别工资差异，可以发现在任一个分位数上男性的工资

均高于女性的工资。

为了更清晰地描绘性别工资分布上的差异，本文在男性和女性工资分布的百分位点上

取值，应用核加权局部多项式平滑方法将各分位点上的相对工资差异拟合成一条曲线（见

图 3），可以发现工资分布上的性别工资差异是一条向右下倾斜的曲线，说明低收入群体的
性别工资差异较大，而高收入群体的性别工资差异较小，这与同期全国性别工资相对差异

的运动趋势基本一致①。

根据工资理论，个体工资收入主要取决

于人力资本（即个体的知识和技能，通常用

受教育程度和经验描述），同时又与个体的

职业和工作单位类型密切相关。表 1给出了

样本收入五等分组的统计描述结果，其中职

业类型和工作单位类型按样本平均收入水

平由高到低进行排列。从男性和女性样本的
统计结果中均可以发现，从低收入组到高收

入组，个体经验逐渐降低，而受教育年限逐

渐升高，教育收益率通常明显高于经验收益率，这符合人力资本理论预期；高收入组从事高

工资职业和在高工资工作单位就业比例明显高于低收入组，而低收入组从事低工资职业和

在低工资工作单位就业比例明显高于高收入组，这符合工资理论预期。此外，与图 3 的运

动趋势一致，从低收入组到高收入组，女性平均小时工资与男性平均小时工资的差距在逐

渐缩小。

与同期全国劳动力市场相比，东北地区城市劳动力受教育年限明显高于全国平均水平，

说明东北地区劳动力素质较高；但东北地区城市劳动力经验明显低于全国平均水平，这主

要源于在东北地区国有企业转制过程中出现了许多下岗、失业和提前退休现象。

通过对比男性和女性样本的统计结果可以发现，男性平均经验略高于女性（相差近 1
年），而女性平均受教育年限略高于男性（相差近 0.6 年），如果根据以往的研究经验，教育

收益率明显高于经验收益率，则劳动力市场中可能存在对女性的工资歧视。从低收入组到

高收入组，随着男性与女性受教育年限差距的上升，性别工资相对差距不断缩小。男性在高

工资工作单位就业比例高于女性，暗示着东北城市劳动力市场上对女性可能存在就业歧

视。男性从事高工资职业比例明显高于女性从事高工资职业比例，而女性从事低工资职业

① 全国劳动力市场状态根据 2006 年中国健康和营养调查（CHNS）数据计算，下同。

图 3 工资分位数上的性别差异

分位数上的性别工资歧视
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比例明显高于男性从事低工资职

业比例，暗示着东北地区城市劳

动力市场上对女性可能存在明显

的职业分割。

三、回归模型设定

工资方程的设定和估计是度

量工资歧视的基础。工资方程的
分位数回归形式可以表示为：

lnY*=X′βθ+uθ （1）
其中，lnY*表示个体 i 小时工

资的自然对数，X 表示影响个体
工资的因素，βθ为工资的第 θ个分
位的回归系数，uθ为相应的随机

扰动项。对于 0≤θ≤1，lnY*在 X
条件下的条件分位为：Qθ（lnY*|X）=
X′βθ，Qθ（uθ|X）=0。
根据劳动供给理论，男性和

女性对劳动参与的选择存在较大

差异，男性劳动参与弹性非常小，

而女性劳动参与弹性较大，特别

是东北地区针对女性的就业歧视

较为明显。因此，应用女性工作群
体代替女性劳动力总体势必会存

在样本选择偏差问题（Buchinsky，
1998），即人们通常只能观测到超
过其保留工资的个体工资水平，

观测到的工资对数可以表示为：

lnY= d（lnY*）= d（X′βθ+uθ） （2）
其中，d= I［lnY*> lnYR］，I（lnY*> lnYR）是一个指示函数，lnYR表示保留工资，则观测到的

工资条件分位可以表示为：

Qθ（lnY|X）=X′βθ+Qθ（uθ|X，d=1）
=X′βθ+ hθ［g0（w）］ （3）

其中，hθ［g0（w）］=Qθ（uθ |X，d=1），假定 hθ［g0（w）］是劳动参与指示量 g0（w）的一个函数。

表 1 样本五等分统计结果

注：根据 2006 年东北地区劳动力抽样调查数据计算。

低 中低 中等 中高

经 验（年） 22.21 21.51 20.52 19.66
受教育年限（年） 9.76 10.14 10.88 12.31

技术人员 3.55 5.24 12.26 18.52
办事人员 4.47 5.50 7.67 15.77
生产人员 60.63 61.77 52.90 43.64

个体私营企业 52.78 50.84 41.06 18.64
国有集体企业 22.87 32.41 50.54 76.41
工作单位类型（%）
服务人员 30.43 26.13 24.03 16.38

单位负责人 0.92 1.36 3.14 5.68
职业类型（%）

高

18.88
13.63

24.56
20.49
28.21

17.75
75.56

12.46

14.29

收入组

男性

小时平均工资（元） 1.93 3.10 4.36 6.11 10.93

其他类型企业 24.36 16.75 8.39 4.89 6.69
女性

小时平均工资（元） 1.41 2.44 3.70 5.43 9.83
经 验（年） 22.00 21.34 19.57 17.44 17.38
受教育年限（年） 9.81 10.19 11.35 13.23 14.15
职业类型（%）
单位负责人 0.94 1.69 2.77 3.85 6.40
技术人员 4.17 8.86 21.87 44.88 48.25
办事人员 2.89 4.88 8.90 12.21 17.98
生产人员 27.57 29.58 25.61 15.95 11.75
服务人员 64.43 54.88 40.84 23.10 15.61
工作单位类型（%）
国有集体企业 15.40 26.39 51.74 74.70 83.16
个体私营企业 67.74 59.96 39.35 19.91 12.81
其他类型企业 16.85 13.55 8.90 5.39 4.04

个体属性
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w表示个体劳动参与的影响因素，通常 hθ［g0（w）］≠0，则观测到的工资可以表示为：

lnY=X′βθ+hθ（g0）+εθ （4）

其中，Qθ（εθ|X，d=1）=0。
对女性工资方程进行估计，首先应该求得 g0（w）的估计值，假定 g0（w）为线性形式：

g0（w）=w′γ。其中，γ表示 w的系数。根据 Ichimura（1993）的思想，γ的一个估计量（非参数最

小二乘估计量）可以表述为：

γ赞≡arg min
γ∈RI

1
n

n

i=1
Σ［di - E赞（di |wi，γ）］2 （5）

其中，di表示个体 i是否参与劳动，E赞（di |wi，γ）为 E（di |wi，γ）的非参数估计量。

对于每个个体，应用 γ的估计值可以求得 g0的估计值g赞 0，进而可以求得h
赞
θ（g0）=Ps（g赞 i）′δ

赞
θ。

而 Ps（g赞 i）′δ
赞
θ可以用ΣK

k=1（mi）
k δθk来近似，其中 mi=λ（u赞 +σ赞 g赞 i）。λ（u赞 +σ赞 g赞 i）=准（u赞 +σ赞 g赞 i）/Φ（u赞 +σ赞 g赞 i）

为通常定义的逆米尔斯比，u赞和σ赞分别表示 Probit回归的常数项和系数，δθk表示 θ 分位上 mi

的 k次方的系数。

对于存在选择偏差的样本，lnY在 X和 Ps（g赞 i）上的分位数回归可以得到一致估计量。因

此，男性和女性工资的分位数回归模型分别可以表示为：

lnYm=X′m βmθ+εmθ （6）

lnYf =X′f βf θ+Ps（g赞 f）δf θ+εf θ （7）

其中，下标 m和 f分别代表男性和女性个体，Qθ（εmθ |Xm）=Qθ（εf θ |Xf）=0。
根据 Mincer 方程的思想，个人收入主要取决于其知识和技能，知识通常用受教育程度

描述，而技能通常用经验来描述。根据一般经验，个体婚姻状况、所从事的职业、就业的工作
单位类型和地区经济发展水平均会对个体工资水平产生影响。因此，本文选择受教育程度、
经验、经验平方、婚姻状况、职业类型、工作单位类型和所处省份作为工资方程的解释变量。
此外，女性工资方程中需加入修正样本选择偏差的逆米尔斯比（K=3）。在估计工资方程

之前，需要应用半参数回归方法估计女性劳动参与方程。根据人力资本理论，受教育程度较
高的个体，其劳动生产率较高，因此预期受教育程度较高的个体劳动参与率较高。根据生命
周期理论，劳动参与倾向随年龄的增加呈现倒 U形变化趋势。根据劳动供给理论，已婚个体劳
动参与倾向高于未婚个体。根据区域经济理论，区域经济发展水平与劳动参与率正相关。因
此，本文选择受教育程度、经验、婚姻状况和所处省份作为女性劳动参与方程的解释变量。

四、性别工资差异分解方法

根据 Gardeazabal等（2005）工资差异分位数回归分解思路，本文考虑到样本选择偏差，对
分位数上的性别工资差异进行分解。由于男性和女性工资对数的预期值与其工资对数的第

分位数上的性别工资歧视
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θ 个非条件分位数相等，ln Ym θ = E（Xm | ln Ym = ln Ym θ）βm θ + E（um θ | ln Ym = ln Ym θ）；ln Yf θ =

E（Xf | lnYf =lnYfθ）βfθ+
K

k=1
ΣE（（mf）k | lnYf =lnYf θ）δfθk+E（uf θ | lnYf =lnYf θ）。其中，E（Xm | lnYm=lnYmθ）

和 E（Xf | lnYf=lnYf θ）可以由 Xm和 Xf在 lnYm和 lnYf上的回归预测得到。因此，男性和女性工
资在第 θ个非条件分位上的差异可以表示为：

lnYmθ - lnYf θ=Aθ+Bθ+Mθ+Uθ

Aθ =（β′mθ - β′fθ）E（Xf | ln Yf =ln Yfθ）

Bθ =［E（Xm | ln Ym=ln Ymθ）- E（Xf | ln Yf =ln Yfθ）］βmθ （8）

Mθ = -
K

k=1
ΣE（（mf）k| ln Yf =ln Yfθ）δfθk

Uθ = E（um | ln Ym=ln Ymθ）- E（uf | ln Yf =ln Yfθ）

式（8）将分位数上的性别工资差异分解为 4项之和，Aθ度量个体特征回报的差异，通常

被视为歧视；Bθ度量个体特征上的差异；Mθ度量女性劳动参与的影响，可以视为就业歧视

的影响①；Uθ是由于分位数回归的误差项条件均值非 0 而导致的偏差，需要通过以下方法
进行修正。

min（Zθ - Xθ）′（Zθ - Xθ）

s.t. Qθ（lnY |X=Zθ）=lnYθ （9）
其中，Xθ=E（X | lnY= lnYθ），Z*

θ表示式（9）最小化问题的解，则男性和女性非条件分位工

资可以分别表示为：lnYmθ=Z *
m θ ′βmθ；lnYfθ=Z *

f θ ′βfθ+
K

k=1
Σ（mf）kδfθk。进而分位数上的性别工资差异可

以重新表示为：lnYmθ - lnYfθ=Aθ+Bθ+Mθ；Aθ=（β′mθ - β′fθ）Z *
f θ；Bθ=β′mθ（Z *

m θ - Z *
f θ）；Mθ=-

K

k=1
Σ（mf）kδfθk。

其中，Aθ和 Mθ之和表示由性别歧视导致的工资差异，Bθ表示由个人特征差异导致的工资差

异。进而性别工资歧视对性别工资差异的影响程度可以表示为：

Gθ= Aθ+Mθ

Aθ+Bθ+Mθ
（10）

五、回归结果分析

依据 2006 年东北地区劳动力抽样调查数据，本文首先对男性和女性工资方程进行分
位数回归。表 2 给出了男性工资方程在部分分位数上回归的结果，可以发现从工资分布的
低分位到高分位，影响工资变量的系数都有明显变化。在各分位数上，随着受教育程度的提
高，工资水平均不断提高，这与理论预期一致；而随着分位数的提高，教育回报率基本呈现

上升的趋势，说明在东北城市劳动力市场中，与低收入群体相比，受教育程度对高收入群体

贡献较大，知识得到更充分的利用。在各分位数上，随着经验的上升，工资水平呈现先上升

① 非参与会削弱女性的劳动技能，从而导致女性工资降低。
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① 教育回报率随收入上升不断上升的趋势与张车伟（2006）关于东部省份的研究结果一致，与刘生龙

（2008）关于全国的研究结果正好相反。经验回报率随收入不断下降的趋势也与刘生龙的研究结果

正好相反。但刘生龙的样本容量仅为 458，而本文的样本容量为 18 911，显然本研究的样本更具代

表性，结果更具稳健性。

后下降的倒 U形趋势，与理论预期一致；而随着分位数的提高，经验回报率不断下降，说明
经验的积累对于低收入群体较对高收入群体更加重要①。知识在高收入群体中比较重要，而
技能在低收入群体中比较重要，主要源于东北国有企业中重化工企业占较大比重，对高端

劳动力更加强调知识水平，对低端劳动力更加强调技能水平。已婚男性工资明显高于未婚
男性，而且这一特征在低收入群体表现得较明显，说明已婚男性由于承担更多的家庭责任

而更加努力地工作。随着职业平均工资水平的提高，职业对个体工资的贡献基本呈现出逐
渐增大的趋势；而随着分位数的提高，职业对工资贡献的差距越来越大，说明在高收入群体

注：括号内为参照组。*、**、*** 表示在 10%、5%、1%水平上显著。

表 2 男性工资方程在分位数上的回归结果

分位数

5 25 45 55 75 95
受教育程度（小学及以下）

初 中 - 0.0775 0.0294 0.0538* 0.0478* 0.0549** 0.2148***

高 中 0.0264 0.1934*** 0.2424*** 0.2357*** 0.2822*** 0.3946***

大学专科 0.3652*** 0.4443*** 0.4214*** 0.4340*** 0.4579*** 0.6272***

大学本科 0.5948*** 0.6133*** 0.6404*** 0.6418*** 0.6405*** 0.8435***

研究生 0.8429*** 0.8969*** 0.9219*** 0.8971*** 1.0490*** 1.1333***

经 验 0.0236*** 0.0122*** 0.0084** 0.0097*** 0.0060** 0.0096
经验平方 - 0.0007*** - 0.0003*** - 0.0002*** - 0.0002*** - 0.0001* - 0.0002
婚姻状况（未婚）

已 婚 0.1009*** 0.0850*** 0.0984*** 0.0787*** 0.0747*** - 0.0184
职业类型（单位负责人）

技术人员 - 0.1736*** - 0.2477*** - 0.2984*** - 0.3280*** - 0.3465*** - 0.6102***

办事人员 - 0.2312*** - 0.2448*** - 0.2994*** - 0.2673*** - 0.3151*** - 0.5285***

生产人员 - 0.2921*** - 0.3548*** - 0.3619*** - 0.3976*** - 0.4542*** - 0.6948***

服务人员 - 0.3645*** - 0.3674*** - 0.3604*** - 0.3968*** - 0.4157*** - 0.6341***

工作单位类型（其他类型企业）

国有集体企业 0.4288*** 0.4032*** 0.4014*** 0.3960*** 0.3491*** 0.1633***

个体私营企业 0.1310*** 0.0473** 0.0476*** 0.0457*** 0.0260* - 0.0228
所处地区（辽宁）

吉 林 - 0.1523*** - 0.1759*** - 0.1636*** - 0.1178*** - 0.0539*** 0.0039
黑龙江 - 0.1515*** - 0.2182*** - 0.2188*** - 0.1693*** - 0.1537*** - 0.1836***

常数项 0.4351*** 0.9831*** 1.2572*** 1.3665*** 1.6728*** 2.3741***

R2 0.1642 0.2207 0.2376 0.2369 0.2219 0.1737

解释变量

分位数上的性别工资歧视
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中不同职业间工资差距更加明显。随着工作单位类型平均工资的提高，工作单位类型对个
体工资的贡献呈现出逐渐增大趋势；而随着分位数的提高，工作单位类型对个体工资贡献

的差距越来越小，说明在低收入群体中不同类型工作单位间工资差距比较明显，主要源于

东北地区国有企业占较大比重，在低收入群体中国有企业工资明显较高，而在高收入群体

中效益好的私有企业等工资水平与国有企业相差不大。随着地区经济发展水平的提高，个
体工资水平呈现上升趋势；在第 25 个百分位到第 75 个百分位之间，随着分位数的提高，不
同地区的个体工资差距逐渐降低，但差异变动不明显，说明不同收入群体在不同地区工资

分布没有明显差异。
表 3 给出了女性工资方程在工资分布的部分分位数上回归的结果，可以发现受教育程

表 3 女性工资方程在分位数上的回归结果

注：同表 2。

分位数

5 25 45 55 75 95
受教育程度（文盲）

初 中 - 3.1826** - 1.1795 0.6319 0.6004 1.7554* 1.8585
高 中 - 3.8223* - 1.3272 1.2669 1.2227 2.9876** 3.1680
大学专科 - 5.3160* - 1.4933 2.3303 2.2368 5.0246** 5.5502
大学本科 - 6.0202 - 1.5374 2.9695 2.8493* 6.1576** 6.8430
研究生 - 5.9710 - 1.2140 3.4327* 3.3198** 6.7562*** 7.3997*

经 验 0.0161* 0.0217*** 0.0188*** 0.0132*** 0.0192*** 0.0388***

经验平方 - 0.0005** - 0.0005*** - 0.0004*** - 0.0002** - 0.0004*** - 0.0008***

婚姻状况（未婚）

已 婚 - 0.5729 - 0.2058 0.1915 0.1767 0.4694** 0.5661
职业类型（单位负责人）

技术人员 - 0.0542 - 0.1043*** - 0.2177*** - 0.1866*** - 0.3853*** - 0.4214***

办事人员 - 0.1618* - 0.1452*** - 0.2211*** - 0.1817*** - 0.3737*** - 0.4173***

生产人员 - 0.1853** - 0.2995*** - 0.3937*** - 0.3257*** - 0.4776*** - 0.5207***

服务人员 - 0.3424*** - 0.3515*** - 0.4272*** - 0.3600*** - 0.4936*** - 0.4987***

工作单位类型（其他类型企业）

国有集体企业 0.4010*** 0.3634*** 0.3635*** 0.3641*** 0.3744*** 0.2139***

个体私营企业 0.0396 0.0125 - 0.0121 - 0.0178 0.0068 - 0.0051
所处地区（辽宁）

吉 林 0.2548 0.0574 - 0.1521 - 0.1137 - 0.2119* - 0.2903
黑龙江 0.3085 0.0235 - 0.3557** - 0.3294** - 0.6067*** - 0.7772**

Mills - 12.3639** - 2.7376 4.4183 4.2770 9.7411** 12.5439*

Mills平方 9.2802*** 1.2714 - 2.5771 - 2.5385* - 5.2009** - 7.4211*

Mills立方 - 3.0042*** - 0.3896 0.5547 0.5461 1.0681* 1.6306
常数项 9.1122* 3.4676 - 1.9430 - 1.6968 - 5.5954* - 6.3605
R2 0.1584 0.2603 0.2921 0.2935 0.2587 0.1705

解释变量
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度对女性工资的影响不如男性显著，在第 5个百分位上低收入群体中教育回报率逐渐降低；
在第 75个百分位上中高收入群体中教育回报率逐渐上升，在其他百分位上则许多未通过显
著性检验；通过显著性检验的回归结果的变动趋势与男性类似，即随着分位数的提高，教育回

报率呈上升趋势。与男性类似，在各分位数上，随着经验的上升，工资均呈现出先上升后下降
的倒 U形趋势，与理论预期是一致的；而随着分位数的提高，经验回报率并没有明显的变化。
婚姻状况对女性工资的影响一般不显著。与男性类似，随着职业平均工资水平的提高，职业对
个体工资的贡献基本呈现出逐渐增大的趋势；而随着分位数的提高，职业对工资贡献的差距

越来越大。与男性不同，与其他单位类型中女性相比，国有集体企业中女性的工资水平较高，
个体私营企业中女性的工资水平没有明显差异；而随着分位数的提高，国有集体企业对女性

工资的贡献逐渐降低。与辽宁省相比，黑龙江省中高收入群体的女性工资水平较低。逆米尔斯
比系数基本显著，说明对女性样本进行选择偏差修正是必要的。

六、性别工资歧视度量

工资方程的回归结果表明，解释变量对男性和女性工资的影响程度存在明显差异。本文
应用基于分位数回归的工资差异分解方法对工资分布的各分位点上的性别工资差异进行分

解。表 4给出了工资分布的部分分位点上性别工资差异的分解结果，可以发现随着分位点的
提高，性别工资差异逐渐降低，但性别歧视导致的工资差异呈现出不断上升的趋势，说明随着

收入的提高，性别歧视越来越严重。同时，在所有分位点上性别歧视均是导致工资差异的主要
决定因素。特别是，在中高收入群体中，特征差异导致的工资差异均为负值，说明女性的个人
特征（人力资本等）优于男性，如果女性能按照男性的特征回报来获得工资，则女性的平均工

资将高于男性。
为了更准确地度量性别特征差异和歧视导致的工资差异在整体工资分布上的变化，本文

将工资分布 5%～95%每间隔 1%的分位数回归结果拟合成性别工资差异曲线和性别歧视导
致工资差异曲线（见图 4）。如果工资差异曲线在性别歧视曲线上方，则说明男性个人特征优于
女性个人特征，性别工资差异一部分是由男女间个人特征差异造成的，一部分是由性别歧视

造成的，两条曲线距离越近意味着歧视程度越严重。如果工资差异曲线在性别歧视曲线下方，
则说明女性个人特征优于男性

个人特征，性别工资差异完全是

由性别歧视造成的，两条曲线距

离越远意味着歧视程度越严重。
在第 5个百分位到第 25个百分
位之间，男性个人特征优于女性

个人特征，性别工资差异一部分

是由性别特征差异造成的，一部

表 4 分位数上的工资差异及其分解

性别歧视导致部分 特征差异导致部分

数 值 百分比 数 值 百分比

5 0.2877 0.2030 70.55 0.0847 29.45
25 0.3365 0.3090 91.84 0.0275 8.16
45 0.2311 0.2348 101.58 - 0.0037 - 1.58
55 0.1335 0.1643 123.06 - 0.0308 - 23.06
75 0.1335 0.1517 113.61 - 0.0182 - 13.61
95 0.0513 0.1169 227.90 - 0.0656 - 127.90

分位数 工资差异

分位数上的性别工资歧视
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分是由性别歧视造成的；在第 25个百分位到
第 95个百分位之间，女性个人特征优于男性
个人特征，性别工资差异完全是由性别歧视

造成的。总体上，随着分位数的提高，性别工
资差异呈现出不断下降趋势，而导致工资差异

的性别歧视却基本呈现出不断上升的趋势。

七、结 论

依据 2006 年东北地区劳动力抽样调查
数据，本文应用微观经济计量方法分析了工资分布的不同分位数上的性别差异。研究结果表
明，在每个分位数上，随着个体受教育程度的提升，教育回报率不断上升；随着分位数的提升，

教育回报率不断上升，说明在东北城市劳动力市场的高收入群体中知识将得到更充分的利

用，这主要源于东北地区作为国家重工业基地对于高素质人才需求较大，进一步暗示着一方

面通过发展教育将提高个体的工资水平，另一方面高收入群体收入增幅较大将导致收入差距

的扩大，当然这是东北地区工业现代化（振兴东北老工业基地）进程初期的必然结果。
在东北城市劳动力市场中，随着职业平均工资水平的提高，职业对个体工资的贡献基本

呈现出逐渐增大的趋势；而随着分位数的提升，职业对工资贡献的差距越来越大，说明东北城

市劳动力市场存在明显的职业分割，主要是由于东北地区国有企业所占比重较高，计划经济

色彩较重，人事制度不对称，导致劳动力不能充分流动。特别是东北国有企业中重工业和化工
企业所占比重较大且工资水平较高，而服务业发展较慢且工资水平较低，使得男性从事高工

资职业比例明显高于女性，说明职业分割是造成性别工资差异的一个重要原因。
在东北城市劳动力市场中，存在明显的性别工资差异，在工资分布的所有分位数上，男性

工资水平均明显高于女性工资水平。其中，在工资分布的底部（低收入群体），影响工资收入的
男性个人特征优于女性个人特征，性别工资差异一部分是由个人特征差异造成的，一部分是

由性别歧视造成的，主要源于近年来东北地区许多企业经营出现困境，出现大量下岗、失业和
提前退休的现象，甚至存在一些零就业家庭，政府在实施就业扶持政策过程中，无论是企业还

是家庭，均在一定程度上优先考虑男性就业；在工资分布的中部以上（中高收入群体），影响工

资收入的女性个人特征优于男性个人特征，性别工资差异完全是由性别歧视造成的；随着工

资分布分位数的提升，性别工资差异不断缩小，但性别工资歧视程度却不断扩大。性别工资歧
视一方面是由针对女性的就业歧视造成的，即对于很多高工资行业女性进入非常困难，另一

方面是由行业内部针对女性的工资歧视造成的，即女性在工作岗位安排、职务晋升和工资水
平方面受到歧视。
因此，东北地方政府一方面应通过国家振兴东北的财政政策支持大力发展地方经济，通过

扩大劳动需求带动就业，同时通过教育和培训提升低收入群体女性人力资本水平；另一方面

图 4 性别工资差异及其分解
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应致力于设计和实施公平的就业制度和工资制度，提高东北地区城市劳动力市场的市场化程

度以促进劳动力的充分流动，逐渐消除针对女性的就业歧视和工资歧视，有助于逐渐缩小性

别间的工资差距。
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The Change of Wage Payment Structure of Urban China during Economic Transition：
A Quantile Regressional Analysis Xia Qingjie Song Lina Simon Appleton·59·
In this paper, we examine the determinants of China’s urban wages from 1988 to 2002 by applying quantile regression method over

the whole range of wage distribution. We find increased returns to education but a decrease in the returns to experience. The 2002 data
imply that the widening pure gender gap may have come to an end. The reform of the state- owned sector is shown to impact wages of
workers within those sectors. At the turn of the century, the Chinese economy quietly started its change from labour intensiveness to
knowledge intensiveness; besides, it seems that unskilled labour become scarce.

Gender Wage Discrimination at Quantiles：Evidence from Northeast Urban Labor Market in China
Zhang Shiwei Guo Fengming·69·

Based on the micro data in the Northeast urban labor market in China, the paper regresses the wage equations of male and female at
different quantiles and decompose the gender wage gap which come from quantile regression. The results show that there is a gender wage
gap in the Northeast urban labor market. In low- income groups, the gender wage gap is caused by differences in personal characteristics
and gender discrimination. In high- income groups, the gender wage gap is entirely caused by gender discrimination. With the male and
female wages rise, the gender wage gap is shrinking, but the extent of gender wage discrimination has continued to expand. Therefore,
while the Government in enhancing human capital of low- income women, it should run fair employment systems and wage systems tomake
discrimination lower.

The Impact of Different Types of Human Capital on the Quality of FDI in China Fu Yuanhai Wang Zhanxiang·80·
By using principal component regression, this paper investigates the effects of three levels of education qualification, elementary

school or junior high school, senior high school, and university on the quality of FDI. The results show that in labor- intensive industries
widely utilizing FDI, increasing the proportion of human capital with junior high or elementary school qualification and with senior high
school qualification can improve the quality of FDI. Comparing to the junior high or elementary school qualification, the senior high school
qualification can better improve the quality of FDI, while increasing the proportion of human capital with university qualification may
reduce the quality of FDI. This result implies that vocational education is of great importance and the transformation of FDI utilization
mode is significantly needed.

The Choice of Time Variable in Survival Analysis Li Qiang Zhang Zhen·88·
The appropriate choice of time- scale is fundamentally important to survival analysis. We propose that time- to- event（i.e.，age）is the

correct choice for time- scale, theoretically and logically, and time- on- study is incorrect unless it is identical to the former. The differences
between the models with two types of time scales were illustrated by survival analysis on the mortality of the oldest old, based on the data
from the Chinese Longitudinal Healthy Longevity Study. In the mortality analysis, these two models yield the similar estimates of
coefficients of covariate. Therefore we discussed that if the baseline hazard is exponentially distributed, the model with time- on- study as
the time- scale, though logicallymisspecified and with poor fit, might yield the results approximate to that with time- to- event. Even so, it is
still strongly recommended to use time- to- event as time- scale in survival analysis, for theoretical clarity and reasonable interpretation of
results.

The Investigation of Laid-off's Reemployment in Coal Mining Enterprises: Based on the Survey in Fuxin，
Liaoning Province Wang Guohui and Others·96·

Based on the survey of laid- off workers' reemployment in Fuxin coal mining enterprises, this paper uses logistic model to
quantitatively analyze the factors influencing the formal reemployment of laid- off workers in coal mining enterprises. The result shows that
（1）the government assistance in reemployment centers is primarily important,（2）people aged 40 to 50 have advantage in formal
reemployment,（3）health condition, educational level, desire for opening a business and other factors have significant impacts on formal
reemployment. This paper presents suggestions for policy design at the end.

Employability，Internship and Graduate Employment：Based on Shandong Survey Data
Qing Shisong Zeng Xiangquan·102·

Using Shandong Province graduates survey data in 2007, this paper empirically examined the effect of graduate employability and
internship on initial employment and starting salary. We also preliminarily investigated the determinants of graduate employability.
Evidence indicates that employability has significantly positive effects on initial graduate employment and starting salary. Professional
（related tomajor）internship can improve employability. Furthermore, it has a significant independent effect on graduates’employment.
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