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　　内容提要 :现有对性别工资差异的研究大多是基于个人样本的分析而忽略了企业的

作用。本文运用企业和工人匹配的调查数据研究性别工资差异中的企业效应。研究发

现 ,在工资决定方程中加入企业效应后工人的教育回报显著下降 ,且在性别工资差异的分

解中加入企业效应后禀赋效应和价格效应所占的比例也显著下降 ,企业在性别工资差异

中有着非常重要的作用。进一步研究发现 ,企业的外部市场环境和内部制度特征是决定

企业性别工资差异程度的重要因素 ,市场竞争激烈的企业、经常采用计件工资制的企业以

及内部职工收入差距较大的企业性别工资差异较大 ,小规模企业和私有产权比重较大的

企业也呈现较大的性别工资差异 ,但工人的谈判能力有缩小性别工资差异的作用。
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一、引　言

中国的经济转型使劳动力市场结构发生了深刻变化 ,这种变化对男女工资差异将产生复杂的

影响。一方面 ,市场化改革的深入和私有经济在整个经济中的比重不断增大 ,使更多的企业面临愈

加激烈的市场竞争环境 ,竞争的加剧将可能缩小劳动力市场上的性别工资差异 (Becker ,1957) ;而另

一方面 ,经济改革给予企业管理者以更大的工资决定权 ,这大大拓展了有性别偏好倾向的企业主在

工资决定中进行性别歧视的空间 ,在中国具有强烈的重男轻女的传统文化背景下 ,工资决定权的下

放很可能导致男女性别工资差异的扩大。中国的经济转型对性别工资差异的影响如何 ,是一个有

待于经验检验的问题 ,对这一问题的研究不仅可以从经济转型的角度对经典的经济理论证伪或证

实 ,而且可以对在经济转型中保护弱势群体地位的政策制定提供经验证据。

这一问题已经引起了国内外部分学者的关注 ,但目前的研究主要是基于对个人样本数据的分

析。在这些研究中 ,性别歧视被定义为男女工资差异中不能被年龄、教育程度、经验等可观测的人

力资本特征所解释的部分。一些研究通过比较不同市场化程度的部门和领域之间的性别工资差异

中未被解释部分的大小研究市场化改革对性别工资差异的影响 ,如 Meng (1998)和 Liu ,Meng和

Zhang(2000)发现在市场化程度更高的部门 ,性别工资差异中未被解释的部分所占的比重较小 ,市

场化改革提高了女性的经济地位。但Maurer2Fazio和 Hughes(2002)的结论相反 ,他们发现工资差异

中未被解释部分在市场化程度最高的部门最大 ,但他们通过对工资结构的进一步分析发现 ,这并不

意味着市场化改革导致对妇女歧视程度的加强。还有一些研究通过比较性别工资差异中未被解释

部分的时间变化趋势研究改革对性别工资差异的影响 ,如李实和古斯塔夫森 (1999)用 1988 年和

1995年大样本入户调查数据比较了妇女相对收入地位的变化 ,发现尽管样本期间收入性别差异的

增长是有限的 ,但在市场化程度较高的地区和部门女性职工的相对收入地位的下降幅度更大。
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Rozelle等 (2002)对相同的样本期间的数据研究表明 ,尽管在样本期间性别工资差异扩大 ,但改革

政策和竞争的加剧并未对性别工资歧视产生任何影响。

现有研究对理解中国经济转型中劳动力市场的变迁提供了有力的证据 ,但仍存在两个主要的

缺陷 :第一 ,将性别工资差异中所有不能被可观测因素解释的部分都视为性别歧视 ,这有可能夸大

了性别歧视的作用。劳动生产率水平的高低不仅取决于可观测因素 ,不可观测因素如生理条件、工

作的努力程度、社会道德标准等 ,也是决定劳动生产率的重要因素 ,因此 ,性别工资差异中不能被可

观测因素解释的部分是来自于歧视还来自于男女之间不可观测因素差别引起的真实劳动生产率差

别 ,是一个容易引起争论的问题 (Altonji and Blank ,1999) 。第二 ,现有研究都是以个人样本调查数据

为基础 ,从所有制性质、地区或部门的角度对个人样本进行分组比较 ,通过比较不同组别之间性别

工资差异的不同来反映经济转型对性别工资差异的影响 ,由于缺乏详细的企业特征 ,性别工资差异

中的企业效应迄今尚未被涉及。

近几年来部分学者已经开始运用发达国家的企业层面的数据解决性别歧视的度量问题 (Cox

and Nye ,1989 ;Hellerstein and Neumark ,1999) ,受这些研究的启发 ,Zhang和 Dong (forthcoming)运用中

国工业上世纪 90年代的企业层面数据分析性别工资差异。他们通过分别估计男性和女性的生产

函数和工资方程 ,直接比较男女之间的生产率差异和工资差异 ,发现在国有企业男女之间的工资差

异小于生产率差异 ,而私有企业正好相反。这一结论显示在中国的国有企业并不存在对女性的性

别歧视 ,而是对女性存在事实上的补贴 ,但在私有企业则存在对女性的性别歧视。

随着不断可获得的企业和职工匹配数据的出现 ,一些研究也开始关注企业特征和性别工资差

异之间的关系。Meng(2004)和Meng and Meurs(2004)扩展了Oaxaca2Blinder的工资差异分解方法 ,将

性别工资差异分解为禀赋效应、价格效应和企业效应 ,发现企业的工资政策在整体上缩小了性别工

资差异 ,并且市场竞争越激烈、个人劳动生产率信息越透明的企业性别工资差异越小 ,但在企业层

次上的工资议价制度对缩小差距作用不明显。

受这些研究的启发 ,本文借鉴Meng(2004)和Meng and Meurs (2004)的研究方法 ,运用来自于对

江苏省南京市 160家企业和 3242个职工的企业和工人匹配的调查数据 ,研究中国经济转型过程中

企业工资政策在性别工资差异中的作用。尽管该数据库样本量较小并且有一定的区域局限性 ,但

运用企业和职工匹配数据研究中国的性别工资差异 ,本文是首次尝试。我们发现 ,与 Meng (2004)

和Meng and Meurs(2004)对澳大利亚和法国的研究结论不同 ,中国的企业工资政策扩大了而不是缩

小了性别工资差异 ,并且企业内部性别工资差异的扩大不是由于改革使管理者有更大的工资制定

权从而更便于对女性进行性别歧视 ,而是由于改革后的工资结构更能反映工人的真实劳动率水平。

结果显示 ,面临更激烈的市场竞争的企业、具有相对较强的预算约束的企业和经常实行计件工资的

企业 ,具有更大的性别工资差异 ,但工人的谈判能力能够缩小性别工资差异。

本文第二部分是理论基础和基本假设 ,第三部分是对研究方法的说明和研究样本的描述 ,第四

部分检验企业政策在性别工资差异中的作用 ,第五部分通过对回归结果的分析 ,试图发现究竟什么

样的企业更倾向于扩大性别工资差异 ,最后是本文的结论和政策含义。

二、理论基础与基本假设

迄今 ,尚没有专门的理论从企业层面研究性别工资差异 ,但一些相关理论可以为我们的研究提

供理论基础 ,我们将以这些相关理论为依据提出研究假设 ,对这些研究假设的经验检验结果与理论

预期的异同 ,可以为我们理解中国经济转型对劳动力市场的影响提供一个很好的切入点。

Becker (1957)的竞争抑制歧视理论认为 ,雇主的性别偏好将使雇主的工资决定和雇佣数量偏离

利润最大化的水平 ,在激烈竞争的市场环境中 ,性别偏好雇主的歧视行为带来的高成本必将使它在
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竞争中处于劣势 ,因此 ,就长期而言 ,市场竞争将抑制性别歧视。与成熟的市场经济相比 ,在转型背

景下理解市场竞争对性别工资差异的影响有一定的特殊性 ,因为在中国传统体制倡导男女平等的

政策背景下 ,女性在工资待遇上存在被歧视和接受补贴两种可能性 ,正如 Dong and Zhang (forth

coming)所指出 ,如果女性的真实劳动生产率低于男性的话 ,工资支付上的平等可能导致对女性存

在事实上的补贴。本文将利用工人和企业匹配的数据对这种可能性进行检验 ,并运用产品市场竞

争程度、贷款的可获得程度、产权结构、企业规模等指标检验市场化改革对性别工资差异的影响。

控制个人可观测的人力资本特征 ,市场约束加强对性别工资差异的影响 ,取决于在缺乏市场约束时

女性是被歧视还是接受补贴 ,如果传统体制下雇主对女性的性别歧视是性别工资差异的主要原因 ,

市场竞争的加剧将迫使企业不得不承担歧视行为导致的成本的增加 ,因此我们将会看到市场约束

加强将降低性别工资差异 (如 Hellerstein等 ,2002) 。相反 ,如果传统体制下女性接受补贴 ,市场竞争

的加剧将迫使厂商按照工人的真实劳动生产率水平定价 ,如果女性的劳动生产率水平低于男性的

话 ,那么市场约束将对性别工资差异具有扩大的作用。①

工资支付方式是影响性别工资差异的另一重要企业特征。Jirjah和 Stephan (2004)利用来自于

德国的企业和工人匹配的数据 ,发现实行计件工资的企业性别工资差异较小 ,他认为女性从计件工

资中的获益主要是由于像计件工资这样的客观的绩效考核方式限制了管理者在考核上的随意性从

而减轻了歧视。Meng(2004)也发现在澳大利亚更容易识别个人生产率水平的企业性别工资差异较

小 ,并用统计歧视理论解释这一现象 ,统计歧视理论认为 ,由于在雇主和雇员之间存在信息的不对

称性 ,雇主往往无法判断个人的真实生产率水平 ,对个人工资的支付就会取决于对其所在组别整体

生产率水平的判断 ,这样对可靠的生产率信息较多的组别支付的工资 (如男性)就会多于对信息较

少的组别 (如女性)的工资 ,由于信息的缺乏就会产生性别歧视 ,而更充分的信息将会减少性别歧视

(Phelps , 1972 ;Aiger and Cain , 1977 ;Rothschild and Stiglitz , 1982) 。我们试图从工资支付方式对性别

工资差异的影响中发现工人激励方式改革对男性与女性的不同影响。

工人参与决策的程度也是影响性别工资差异的重要因素。Elvira和 Saporta (2001)用来自于美

国的调查样本 ,研究了工会的成立对性别工资差异的影响 ,他们发现 ,在所调查的大部分行业中 ,成

立工会的行业性别工资差异较小 ,他们认为在成立工会的企业中 ,集体谈判在工资制定中具有更大

的影响力 ,从而限制了雇主的性别偏好倾向 ,降低了性别工资差异。在中国企业中 ,工会并不是一

个独立的组织 ,尽管工会作为联系经营者和工人的纽带 ,在工资的制定中一直发挥积极的作用 ,但

其作用如何仍有待于经验分析的检验。为了检验工人参与决策对性别工资差异的影响 ,我们还引

入了每年职代会召开的次数、工人在经理任命和工资及福利分配决策中的影响程度等指标 ,如果工

人对决策的参与以降低企业内部的分配不平均程度和限制工资决定中的独断程度为目标 ,我们预

期工人的参与将降低性别工资差异。

最后 ,我们将检验企业内部的职位隔离和分配的不平均程度对性别工资差异的影响。劳动经

济学家认为 ,在职位、企业和行业的性别隔离是性别工资差异产生的重要原因 (Bergmann , 1974 ;

Johnson和 Stafford , 1998) 。Blau和 Kahn (1996)的研究发现 ,由于对女性的职位隔离和行业隔离 ,女

性不得不到工资较低且工资增长较慢的职位和行业工作 ,这是美国长期存在较高的性别工资差异

的主要原因。自市场化导向的经济改革以来 ,中国收入分配的不平均程度显著上升 ,Maurer2Fazio

和 Hughes(2002)和Bishop 等 (2005)发现 ,中国改革以后 ,整体的分配不平均程度扩大了性别工资差

异。本文将分析企业内部的分配不平均程度对性别工资差异的影响 ,这将使我们能够更好地理解

中国劳动力市场上不断上升的收入不平等如何通过职位隔离影响性别工资差异。
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① Dong and Zhang(forth coming)发现在国有工业企业的非技术工人中 ,女性的劳动生产率的确低于男性。



三、方法和数据

为了研究企业特征对性别工资差异的影响 ,我们首先通过比较工资方程中不包括企业效应和

包括企业效应的回归结果的异同 ,并通过性别工资差异的分解检验企业效应在解释性别工资差异

中的作用 ,然后用多元回归分析考察为什么性别工资差异中未被解释的部分在不同的企业之间存

在差别。

首先 ,我们定义企业 j在时期 t的性别工资差异为 :

GA P1 jt = ln �Wm
it - ln �Wf

jt (1)

式中 , W为小时工资 ,ln �W 为企业的男性或女性的小时工资对数的均值 ,上标 m 和 f 分别代表男性

和女性。为了对企业内部的性别工资差异进行分解 ,我们分别对男性和女性各横截面数据的工资

方程进行回归 ,回归方程如式 (2)和式 (3)所示 :

ln W
m
ij = βm

X
m
ij +γm

j +εm
ij (2)

ln W
f
ij = βf

X
f
ij +γf

j +εf
ij (3)

　　式中 ,ln Wij表示第 j个企业的第 i个工人的小时工资的对数 , Xij表示第 j个企业的第 i个工人的

人力资本特征变量 ,包括工龄、工龄的平方和受教育年数 ,β是待估计的人力资本特征的市场价格 ,

γ是企业 j对男性或女性的工资补贴 ,ε是残差项。

根据式 (2)和式 (3)的回归结果 ,预测的企业 j的工资差异可以分解为 :

ln Ŵ
m
j - ln Ŵ

f
j = ( X

m
j - X

f
j )β̂

m + (β̂m - β̂f ) �Xf
j + (γ̂m

j - γ̂f
j ) (4)

　　其中^代表估计出的参数和预测工资 ,ln �W 和 �X 分别是男性或女性的企业水平上的平均工资的
对数和平均的人力资本特征。根据这一分解 ,企业的性别工资差异可以分解为三部分 :一部分来自

于男女之间人力资本特征的差异 ,一部分来自于市场上男性和女性人力资本特征的价格差异 ,一部

分来自于企业对男性和女性的不同的工资补贴 ,与 Meng (2004)相同 ,我们分别将这三部分称为禀

赋效应、价格效应和企业效应。

接下来我们将检验本文第二部分提出的关于企业特征影响性别工资差异的理论假设。为了结

果的可信性 ,我们将从三个不同的角度分析企业的性别工资差异。

首先分析企业特征对性别工资差异中不能被可观测的人力资本特征的差异所解释的部分的影

响 ,这时将企业的总的性别工资差异作为回归的因变量 :

GA P1 jt = δ0 +δ1 ( X
m
jt - X

f
jt ) +δ2 Zjt +δ3 In dj +δ4 Tt + vjt (5)

　　其中 ,δ是待估计的参数 , X
m
jt - X

f
jt是企业层面男性和女性的人力资本特征在时期 t 的平均差

异 , Zjt是在 t 期企业 j的企业特征变量 , Ind是行业虚拟变量 , T是时间虚拟变量 , v是残差项。

然后我们在性别工资差异中扣除禀赋效应 :

GA P2 jt = GA P1 jt - β̂t ( X
m
jt - X

f
jt ) (6)

　　式中β̂t 是用时期 t的基于个人的所有样本回归的工资方程中人力资本特征的系数。① 则要回

归的第二个方程可以写成 :

GA P2 jt = ρ0 +ρ1 Zj +ρ2 indj +ρ3 Tt + ejt (7)

　　其中ρ是待估计的参数 , e是残差项 ,值得指出的是 ,方程 (7)比方程 (5)受到较少的限制 ,因为

式 (5)中人力资本的回报不随时间的变化而变化 ,而 (7)中则是随时间的变化而变化的。
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① 此时的回归包括性别虚拟变量、受教育年数、工作经验及经验的平方和企业虚拟变量 ,并且对每一时期的城市样本和农

村样本分别进行回归。



第三个回归仅仅关注性别工资差异中的企业效应 ,以 (γ̂m
j - γ̂f

j )作为因变量进行回归 :

GA P3 jt = (γ̂m
jt - γ̂f

jt ) =θ0 +θ1 Zjt +θ2 indj +θ3 Tt + ujt (8)

　　式中γ̂m
jt和γ̂

f
jt是由对方程 (2)和方程 (3)的回归中得到的 , (γ̂m

j - γ̂f
j )反映了企业层面的对男性和

女性工资补贴的不同。θ是待估计的参数 , u是残差项。

在方程 (5) 、方程 (7)和方程 (8)的回归中 ,被解释变量均来自于非平衡的分层数据 ,因此 ,不同

观测点的扰动项方差可能并不相同 ,即模型存在异方差。我们用OLS方法估计 (5)和 (7) ,并用异方

差一致标准差得到可信的统计检验。OLS估计是一致的但不是有效的估计量 ,我们采用 Bryk and

Raudenbush (1992)提出的加权最小二乘法回归方程 (8) ,这种方法对于非平衡的分层数据可以产生

更有效的估计结果。

用于本文分析的数据是来自于 2002年对南京市所辖 7个区县的调查。这次调查首先从 2002

年已完成改制的年销售收入在 5万元以上的 634家企业中随机抽取 160家企业 ,再从每家企业随

机抽取 20名职工 ,形成了一个包括 3242个工人和 160家企业的双层数据库。样本企业分布 14个

两位数行业的 64个四位数行业中 ,其中 67家企业改制前隶属于中央、省或南京市 ,本文称之为城

市企业 ,另外 93家企业隶属于乡镇政府 ,本文称之为农村企业 ,尽管两类企业改制前都属于政府所

有 ,但二者的经济转型过程存在很大的差别 ,在工资决定和劳动雇用方面 ,农村企业比城市企业更

具市场化倾向 (Dong and Bowles ,2002) ,考虑到城市企业和农村企业在制度方面的差异 ,以下我们对

性别工资差异问题的分析将对两类企业分别讨论。样本期间从 1994年到 2001年。由于该调查不

是对企业的跟踪调查 ,个别指标来自于管理者对以前年份经营状况的回忆 ,因此个别指标的较远年

份的信息可能存在一定的误差 ,我们应该对这一局限性持谨慎的态度。

该调查包括对职工个人特征、企业基本信息以及企业改制和经营状况的调查三部分。职工的

主要人力资本特征和工资来自于企业管理部门的记录 ,包括职工的性别、年龄、教育程度、工龄等信

息。工资指职工一年内在企业得到的全部货币收入 ,包括基本工资、津贴、奖金、失业保险金等 ,对

工资总额按消费物价指数以 1994年为基年折减 ,工龄为年龄减去受教育年数再减去 6。企业基本

信息来自于对企业的调查 ,包括企业的资产规模、职工人数、银行贷款、私有产权比重、内部工资分

配的平均程度、行业代码等。相关货币指标均按相应的物价指数折算成以 1994年为基年的不变价

格衡量。

企业经营状况和改制情况来自于对经营者的问卷调查 ,包括企业改制的基本情况、企业面临的

产品市场竞争程度、企业收入分配的方法、职工对重大决策的参与程度、是否有工会等信息。我们

用基于经营者判断的虚拟变量衡量企业面临的产品市场竞争的激烈程度 ,如果经营者认为产品市

场的竞争非常激烈该变量等于 1 ,否则等于 0。企业收入分配的方法来自于经营者对是否经常采用

某种分配方式的回答 ,不经常采用为 1 ,有时采用为 2 ,经常采用为 3。职工对重大决策的参与程度

指职工对经理任命和有关职工福利分配等重大事项决策的影响程度 ,如果职工没有任何影响力 ,该

变量等于 1 ,如果完全由职工决定 ,该变量等于 5 ,其他影响力等级用 1和 5之间的数字表示。是否

有工会是一个虚拟变量 ,企业有工会为 1 ,没有为 0。需要说明的是 ,这里的政策变量来自于经营者

的判断 ,并用虚拟变量或序数变量纳入模型 ,其中一些变量可能存在某种程度的主观性误差 ,在对

结果的解释中我们应谨记这一局限性。

表 1是个人样本的统计性描述。可以看出 ,样本中女性占 3219 % ,城市企业的职工占总样本的

4111 %。就个人特征而言 ,男性的平均受教育年限为 1111年 ,而女性为 1019年 ,男性的平均工龄为

2013年 ,女性为 1715年 ,显然 ,教育程度的性别差异小于工作经验的性别差异 ,并且城市职工教育

程度的性别差异比农村小 ,而工龄的性别差异比农村大。

表 2是企业特征的统计性描述。可以看出 ,不论是就资产规模还是职工人数 ,城市企业的规模
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　　表 1 工人特征的统计性描述

所有样本 城市样本 农村样本

男性 女性 男性 女性 男性 女性

工资
(元Π年)

6139140
(4864130)

5341131
(4075185)

7394167
(5679136)

6874181
(5007194)

5298134
(4018193)

4127163
(2566104)

小时工资 (元) 2168 (2121) 2139 (2108) 3151 (2199) 3141 (3128) 2115 (1153) 1163 (0199)

受教育年数 11113 (2187) 10188 (2178) 12132 (3100) 12129 (2176) 10134 (2156) 9177 (2123)

工龄 (年) 20127 (8165) 17152 (7116) 20113 (8183) 16199 (7119) 20137 (8154) 17194 (7112)

样本数量 2176 1066 873 471 1303 595

　　注 : 表中数字为均值 , ( )内为标准差。

表 2 企业特征的统计性描述

变量 全部样本 城市企业 农村企业

均值 标准差 均值 标准差 均值 标准差

总资产 (百万元) 265189 103130 610159 153104 16158 25152

职工人数 755170 1744189 1466175 2525139 239128 271141

私有资本比重 ( %) 50148 44121 26102 35164 67199 41148

产品市场竞争程度 : ( %)

　非常激烈 75100 43143 86115 34180 67137 47114

　有点激烈 23175 42168 12131 33110 31158 46172

　没有竞争 1125 11114 1154 12140 1105 10120

人均贷款 (1000 元) 9197 31191 18146 46147 3174 9155

工资支付方法 :

　计件工资 2159 0166 2134 0173 2177 0155

　与小组绩效挂钩 2116 0168 2120 0172 2112 0165

　与企业利润挂钩 2118 0174 2127 0177 2112 0173

每年召开职代会的次数 1133 1129 1150 1103 1120 1144

工会 ( %) 83143 37129 91117 28157 77189 41171

职工在决策中的影响 :

　工资和奖金分配 2153 1101 2154 1126 2152 0181

　经理任命 1167 1140 1132 1159 1192 1121

收入最高的前十位生产工人的平均收入与全部生产工人平均收入的比

1127 0178 1128 0133 1126 0198

行业分布 ( %)

　食品和饮料 3195 8147 1108

　纺织 7189 8147 7153

　服装 3195 1169 5134

　皮革 0166 0100 1107

　造纸和印刷 7189 6178 8159

　石油化工 18141 22103 16112

　冶金 19108 11186 23166

　机械 34187 35159 34141

　建筑材料 3130 5111 2120

样本数量 160 67 93
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都比农村企业大。86 %的城市企业管理者认为他们在产品市场上面临“非常激烈”的市场竞争 ,而农

村企业这一比例为 67 % ,这一判断可能反映了城市企业应对产品市场竞争的能力弱于农村企业。同

时 ,城市企业在信贷市场上获得贷款的能力高于农村企业 ,私有产权比重低于农村企业 ,这与集体企

业比国有企业面临更强的预算约束这一典型事实相符。另外 ,在分配方法上 ,城市企业比农村企业较

少采用计件工资方式 ,而更多地采用与小组或企业绩效挂钩的分配制度。城市企业的职工比农村企

业职工对企业重大决策的影响力更大 ,成立工会的城市企业的比重也比农村企业高。最后 ,城市企业

内部分配的不平均程度也略微高于农村企业。城乡企业在企业主要特征上的不同表现 ,说明城市企

业和农村企业事实上是两个分割的劳动力市场 ,因此 ,在分析中必须分别给予关注。

四、企业在性别工资差异中的作用

为了检验工资决定中的企业效应 ,分别在不考虑企业固定效应和引入企业固定效应两种情况

下对式 (2)和式 (3)的工资方程进行估计 ,前者将整个经济视同一个整体而不考虑企业的影响 ,假定

个人的工资决定与企业的工资政策无关 ,因此工资方程中只包括影响工资决定的人力资本特征变

量和行业虚拟变量 ,而企业固定效应模型则考虑了企业之间用工政策的不同对工资决定的影响 ,二

者估计结果的不同可以反映企业的工资政策在工资决定中的作用。

表 3 城市职工工资方程的估计

1995 1999 2001

男性 女性 男性 女性 男性 女性

不包括企业效应的工资决定模型 :

教育年数
01070

(7109) 333
01060

(5101) 333
01081

(8118) 333
01080

(5157) 333
01095

(8163) 333
01098

(5192) 333

工龄
01021
(1164)

01010
(0177)

01016
(1113)

- 01007
( - 0141)

01005
(0135)

- 01013
( - 0168)

工龄平方
01000
(0145)

01000
(1104)

01000
(0141)

01001
(1196) 33

01000
(0192)

01001
(2102) 33

行业 yes yes yes yes yes yes

常数项
- 01230

( - 1137)
- 01052

( - 0128)
- 01211

( - 1101)
01060
(0123)

- 01076
( - 0134)

- 01026
( - 0108)

R2 01212 01230 01178 01200 01166 01202

企业固定效应模型 :

教育年数
01032

(9146) 333
01027

(5155) 333
01036

(11196) 333
01036

(7150) 333
01045

(11133) 333
01045

(8132) 333

工龄
01034

(6141) 333
01027

(3183) 333
01022

(4197) 333
01024

(3164) 333
01013

(2127) 33
01018

(2133) 33

工龄平方
- 01000

( - 3168) 333
- 01000

( - 1188) 3
- 01000

( - 2123) 33
- 01000

( - 1172) 3
- 01000

( - 0150)
- 01000

( - 0147)

企业 yes yes yes yes yes yes

常数项
01338

(4192) 333
01466

(4193) 333
01675

(10130) 333
01666

(6183) 333
01851

(9195) 333
01737

(6134) 333

R2 01920 01950 01934 01955 01899 01946

企业效应对工资变化作用的下限 :

01708 01721 01756 01755 01733 01744

样本数量 755 396 855 463 855 464

　　注 : (　)内为 t统计量 ;333、33、3分别表示在置信度水平 1 %、5 %与 10 %下显著 ,表 4、表 6、表 7同。
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表 4 农村职工工资方程的估计

1995 1999 2001

男性 女性 男性 女性 男性 女性

不包括企业效应的工资决定模型 :

教育年数
01032

(5197) 333
01056

(6171) 333
01052

(10138) 333
01054

(7124) 333
01051

(9149) 333
01060

(7120) 333

工龄
01000

(1181) 3
- 01003

( - 0130)
01000
(1147)

- 01002
( - 0134)

01000
(2125) 33

- 01007
( - 1100)

工龄平方
- 01003

( - 0161)
01000
(1174)

- 01003
( - 0155)

01000
(1170)

- 01009
( - 1141)

01000
(2107) 33

行业 yes yes yes yes yes yes

常数项
01318

(3159) 333
- 01072

( - 0150)
01264

(2199) 333
01014
(0113)

01522
(4160) 333

01100
(0177)

R2 01127 01350 01120 0126 01116 01326

企业固定效应模型 :

教育年数
01033

(9160) 333
01028

(5147) 333
01046

(12140) 333
01046

(6130) 333
01048

(12104) 333
01054

(6170) 333

工龄
01008

(2176) 333
01008
(1158)

01011
(2191) 333

01005
(1122)

01008
(1186) 3

01006
(1130)

工龄平方
01000

( - 0160)
01000

( - 0124)
01000

( - 1105)
01000
(0185)

01000
( - 0123)

01000
(0139)

企业 yes yes yes yes yes yes

常数项
01442

(9144) 333
01025
(0130)

- 01354
( - 6117) 333

01257
(2170) 333

01158
(2126) 33

01569
(4111) 333

R2 01755 01850 01650 01740 01657 01759

企业效应对工资变化作用的下限 :

01628 01500 01530 01480 01541 01433

样本数量 1132 521 1286 589 1294 593

　　表 (3)和表 (4)分别显示了城市样本和农村样本的估计结果 ,①表中的第一部分是不考虑企业

固定效应的工资方程的估计结果 ,第二部分是包括企业固定效应的估计结果。比较两种回归结果

可以发现 :第一 ,控制企业效应后教育的回报显著下降 ,男性和女性的下降幅度差别不大。这一事

实表明在不考虑企业效应而单纯估计人力资本特征的工资方程中高估了教育的回报 ,控制企业效

应能够对工资的决定和男女性别工资差异有更准确的估计。第二 ,控制企业效应提高了工龄和工

龄平方项估计的精确性。在不控制企业效应的情况下 ,工龄及工龄的平方对工资的决定没有显著

的影响 ,但控制企业效应后则有显著作用 ,这说明企业的工资政策是决定工龄回报的主要因素。比

较两种回归的 R
2 可以发现 ,工人可观测个人特征的解释能力大大低于企业固定效应模型。为了了

解工资变化在多大程度上取决于企业效应 ,运用 Dickens and Katz (1987)的研究方法 ,我们通过比较

两种回归结果的 R2 的差计算企业政策的下限 ,结果如表 (3)和表 (4)的最后一部分所示 ,在城市男

性的工资决定中企业工资政策的解释能力在 7018 %和 7516 %之间 ,而女性的这一比例在 7211 %和

7515 %之间 ,对于农村的男性和女性这一比率分别为 5310 %到 6218 %和 4313 %到 5010 % ,这说明

城市企业的工资政策在工资决定中比农村企业有更大的影响。
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为了进一步从数量上分析企业效应在性别工资差异中作用的大小 ,我们将在以上运用 8个横

截面数据用固定效应模型对工资方程进行回归的基础上 ,对样本企业的性别工资差异按式 (4)进行

分解 ,分解结果见表 (5) 。①

表 5 企业内性别工资差异的分解 ( GWG)

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

城市企业 :

观测到的 GWG 01076 01078 01086 01092 01088 01109 01115 01115

预测的 GWG 01083 01077 01091 01095 01089 01111 01116 01115

禀赋效应 01036 01037 01034 01032 01033 01035 01037 01029

% 43140 47189 37167 34113 37150 31141 32103 24173

价格效应 01047 01109 - 01060 - 01044 - 01056 - 01043 - 01029 - 01085

% 56144 141174 - 66114 - 46106 - 63116 - 38124 - 24169 - 73189

企业效应 01000 - 01069 01117 01106 01111 01119 01108 01172

% 0115 - 89163 128146 111193 125165 106183 92166 149116

样本数量 58 59 62 65 66 67 67 67

农村企业 :

观测到的 GWG 01139 01142 01137 01142 01140 01151 01160 01158

预测的 GWG 01138 01141 01136 01142 01140 01151 01160 01159

禀赋效应 01019 01025 01025 01030 01032 01030 01032 01031

% 13141 17176 18152 21105 22156 19186 20115 19175

价格效应 - 01008 01046 01038 - 01106 01033 01044 - 01023 - 01049

% - 5186 32167 27172 - 75113 23191 29105 - 14144 - 30183

企业效应 01128 01070 01073 01218 01075 01077 01151 01176

% 92145 49157 53176 154108 53153 51109 94128 111108

样本数量 81 84 88 90 93 93 93 93

　　表 5上半部分显示的是对城市企业性别工资差异的分解结果。在样本期间内 ,样本企业的性

别工资差异尽管较小 ,但男性平均工资比女性平均工资高出的百分比呈现出从 1994年的 716 %到

2001年的 1115 %的扩大趋势。分解结果显示 ,禀赋效应产生了 219到 317个百分点的性别工资差

异 ,占总差异的 2417 %到 4719 %。除了 1994年和 1995年 ,其余所有年份中价格效应均为负 ,从 -

219个百分点到 - 815个百分点 ,解释所有工资差异的 - 2417 %到 - 7319 %。与价格效应相反 ,除了

1995年以外 ,企业效应均为正 ,1994年的解释能力有限 ,其余年份从 1016到 1712个百分点 ,能够解

释总差异的 9217 %到 14912 %。这一结果意味着 ,除了 1994年和 1995年 ,性别工资差异中不能被

可观测的人力资本特征解释的部分 ,主要是来自于企业效应 ,而不是价格效应。

表 5下半部分显示的是对农村企业性别工资差异的分解结果。我们发现农村的性别工资差异

高于城市 ,但也同样呈扩大趋势 ,男性平均工资比女性平均工资高出的百分比从 1994年的 1319 %

上升到 2001年的 1518 %。分解结果显示 ,禀赋效应从 119个百分点到 312个百分点 ,能够解释全

部工资差异的不到 1Π4。价格效应在 1994年、1997年、2000年和 2001年为负 ,其他年份均为正。企
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① 因为工资差异的分解是在工资方程的基础上进行的 ,分解结果对工资方程的选择非常敏感 ,因此 ,我们分别运用男性和

女性工资方程的估计系数作为权重进行分解。限于篇幅 ,这里只报告了以男性人力资本价格为权重的分解结果 ,对以女性人力资

本价格为权重的分解结果与该结果基本相同 ,感兴趣的读者可以向作者索要。



业效应在所有年份都有正效应 ,从 710 个百分点到 2118 个百分点 ,解释力在 4916 %和 15411 %之

间。可见 ,与城市样本相同 ,在农村 ,性别工资差异的绝大部分也来自于企业效应。

性别工资差异的分解结果表明 ,在中国劳动力市场上企业在扩大性别工资差异中具有非常重

要的作用。企业效应为正 ,意味着在相同的人力资本特征的情况下 ,企业支付给男性的工资高于女

性。这一结论与Meng(2004)和Meng and Meurs(2004)对澳大利亚和法国的研究的结论正好相反 ,他

们发现企业缩小了劳动力市场上的性别工资差异。

五、企业特征与性别工资差异

为了发现企业特征在决定性别工资差异中的作用 ,我们分别对式 (5) 、式 (7)和式 (8)进行回归 ,

通过这些回归 ,试图发现市场竞争、工资分配制度、工人在决策中的影响力和企业内部分配的平均

程度对企业性别工资差异的影响。我们首先就所有样本进行回归 ,然后对城市样本和农村样本分

别回归 ,回归结果如表 6和表 7所示。

表 6 企业内性别工资差异的决定 (全部样本)

因变量
总的工资差异

( GAP1)
扣除禀赋效应的
工资差异 ( GAP2)

扣除禀赋效应和企业
效应的工资差异 ( GAP3)

OLS OLS WLS

企业面临的产品市场竞争程度 01028 (2131) 33 01037 (3105) 333 01033 (2180) 333

人均贷款 - 010001 ( - 0195) 01000 ( - 0186) 01000 ( - 0153)

私有产权比重 ( %) 01022 (1131) 01019 (1111) - 01003 ( - 0119)

职工人数的对数 - 01005 ( - 1103) - 01005 ( - 1103) - 01009 ( - 1189) 3

工资支付方法 :

　计件工资 01019 (3103) 333 01019 (3103) 333 01014 (1165) 3

　与小组绩效挂钩 01011 (1128) 01011 (1128) 01012 (1153)

　与企业利润挂钩 - 01027 ( - 4101) 333 - 01027 ( - 4101) 333 - 01025 ( - 3149) 333

工会 010268 (1193) 3 01011 (0177) 01004 (0127)

每年召开职代会的次数 - 01016 ( - 3126) 333 - 01015 ( - 3100) 333 - 01012 ( - 2168) 333

职工对决策的影响程度 :

　工资和奖金分配 - 01010 ( - 2108) 33 - 01013 ( - 2159) 333 - 01009 ( - 1177) 3

　经理的任命 - 01015 ( - 4149) 333 - 01012 ( - 3152) 333 - 01012 ( - 3134) 333

企业内部的收入不平均程度 01021 (3111) 333 01018 (3104) 333 01017 (2172) 333

城市虚拟变量 - 01034 ( - 2163) 333 - 01039 ( - 3100) 333 - 01041 ( - 3104) 333

男女平均受教育年数的差异 01036 (6118) 333 — —

男女平均工龄的差异 - 01008 ( - 1161) — —

男女平均工龄平方的差异 01001 (4137) 333 — —

年份虚拟变量 yes yes yes

行业虚拟变量 yes yes yes

常数项 01095 (2189) 333 01117 (3152) 333 01131 (3120) 333

Adj1 R2 01212 01111 01237

样本数量 1165 1165 1165

　　就全部样本而言 ,三个回归结果都显示 ,面临更激烈的产品市场竞争的企业性别工资差异也更

大 ,这一结论与 Becker (1957)的雇主歧视理论相悖 ,但与性别之间真实生产率差异的理论预期一
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致 ,这意味着性别工资差异的产生不是源自于雇主的歧视 ,而是由于男女之间不能被人力资本特征

解释的真实的劳动生产率水平存在不同。这一结论从工资支付制度对性别工资差异的影响的回归

结果中也可以得到印证 :我们发现经常实行计件工资制的企业比实行与小组绩效或企业绩效挂钩

的企业的工资性别差异更大 ,并且在三个回归中该变量都在 1 %的水平上显著。这一结论与客观

的工资支付方式限制雇主的歧视或统计歧视理论相悖 ,但与中国男女之间真实劳动生产率的差别

是产生性别工资差异的主要力量的结论一致 (Zhang and Dong ,forth coming) 。

根据 Elvira and Saporta (2001)的理论 ,雇员具有较强的工资谈判能力的企业性别工资差异较小。

从回归结果看 ,本文结论与理论预期一致 ,企业每年职代会的次数、企业职工在经理任命和对工资

奖金分配决策中的参与程度等指标在三个回归中都显著为负。但企业工会在缩小男女性别工资差

异中几乎没有影响 ,这一方面可能是由于企业工会在样本企业中普遍存在 ,从而使这一指标失效 ,

另一方面可能与中国企业的工会在真正代表企业职工利益参与企业收入分配决策中的作用有限有

关。

　　表 7 企业内性别工资差异的决定 (分城乡的回归结果)

城市企业 ( GAP1) 农村企业 ( GAP1)

企业面临的产品市场竞争程度 01049 (2188) 333 01026 (1148)

人均贷款 - 010003 ( - 2145) 33 - 01001 ( - 0170)

私有产权比重 01071 (2192) 333 01027 (1116)

职工人数的对数 - 01008 ( - 1152) 01001 (0107)

工资支付方法 :

　计件工资 01014 (1167) 3 01031 (2178) 333

　与小组绩效挂钩 - 01019 ( - 2111) 33 01012 (0190)

　与企业利润挂钩 - 01026 ( - 2176) 333 - 01011 ( - 1113)

工会 01113 (5155) 333 01008 (0143)

每年召开职代会的次数 - 01021 ( - 2196) 333 - 01022 ( - 3128) 333

职工对决策的影响程度 :

　工资和奖金的分配 01010 (1188) 3 - 01041 ( - 4161) 333

　经理的任命 - 01009 ( - 2101) 33 - 01021 ( - 3142) 333

内部收入分配的不平均程度 01036 (2106) 33 01018 (3120) 333

男女平均受教育年限的差异 01041 (6165) 333 01037 (4103) 333

男女平均工龄的差异 01005 (0179) - 01030 ( - 3179) 333

男女平均工龄平方的差异 010003 (2108) 33 01001 (4193) 333

年份虚拟变量 yes yes

行业虚拟变量 yes yes

常数项 - 01038 ( - 0194) 01079 (0197)

Adj1 R2 01416 01214

样本数量 458 707

　　由回归结果可以看出 ,企业内部收入分配不平均程度越大的企业性别工资差异越大。这一结

论说明 ,一方面 ,就像市场上对女性的行业隔离一样 ,企业内部存在对女性的职位隔离 ,与男性相

比 ,女性被更多地安排到工资较低的职位上 ,这是形成企业内部性别工资差异的重要原因。另一方

面 ,这一结论也暗含着经济转型中企业内部的收入分配制度的变化似乎对女性职工更为不利 ,改革

以来国有企业内部实行了各

种形式的内部收入分配制度

改革 ,这些改革的共同之处

在于打破了原来的收入平均

分配的大锅饭制度 ,拉大了

职工之间的收入差距 ,而收

入差距拉大与性别工资差异

之间强烈的正相关性说明女

性职工的收入在企业职工收

入增长中的相对弱势地位。

以下我们讨论企业特征

对企业内部性别工资差异的

影响中城乡的不同表现 (见

表 7) 。① 对于所有的部门 ,

结果再次显示面临激烈产品

市场竞争的企业和经常采用

计件工资的企业性别工资差

异更大 ,市场竞争的作用在

城市表现得更加明显。但

是 ,在城市 ,性别工资差异与
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人均银行贷款和与企业绩效挂钩的工资制度显著负相关 ,与私有产权比重显著正相关 ,而在农村 ,

这三个变量均不显著。对于国有企业 ,人均贷款水平意味着企业的预算约束程度 ,城市企业人均贷

款与性别工资差异负相关的结果为男女之间真实生产率差异的理论预期提供了又一支撑。私有产

权比重高的企业性别工资差异越大这一结论与经济的直觉相符 ,但这是由于私有企业雇主具有更

大的性别歧视倾向 ,还是由于利润的驱动使他们的工资结构与劳动生产率更加一致 ,我们尚不能给

出清楚的解释。无论如何 ,市场竞争对性别工资差异的影响在农村比在城市小这一结论并不意外 ,

因为乡镇企业本来具有比国有企业更大的市场化倾向 ,因此竞争的加剧扩大性别工资差异的空间

就相对较小。

职工在经理任命决策中的参与程度和企业的内部分配平均程度对性别工资差异的影响在城乡

有相同的表现。但工会在城乡企业却具有不同的影响 ,在城市 ,有工会的企业性别工资差异较大 ,

这说明工会在促进市场化改革和保持传统意识形态方面 ,更倾向于前者。但在农村 ,工会的作用并

不显著。

总之 ,我们发现 ,假定人力资本特征不变 ,企业内的性别工资差异与产品市场竞争的激烈程度、

与个人绩效挂钩的工资分配制度显著正相关 ,与企业在信贷市场上取得贷款的能力显著负相关。

这些结论意味着 ,在中国经济的转型时期 ,性别歧视并不是产生不可解释的性别工资差异的主要力

量。相反 ,这部分性别工资差异的产生是由于在基于相同的教育、经验等可观测的人力资本特征

下 ,男女之间在真实劳动生产率水平上存在差别。我们还发现职工参与决策的程度和企业内部分

配的平均程度对企业内性别工资差异也具有显著影响。

六、结论与政策含义

随着企业和职工匹配数据的出现 ,企业效应在性别工资差异中的作用逐渐引起研究者的关注。

本文运用来自于江苏省南京市 160家企业和 3242个职工的数据 ,对中国经济转型过程中性别工资

差异中的企业效应进行了经验分析。为了分析企业政策对性别工资差异究竟产生多大的影响 ,我

们首先用Meng(2004)提出的方法对企业的性别工资差异进行分解 ,分解发现 ,在同样的人力资本

特征下 ,企业对男性比对女性有更高的工资支付 ,并且企业效应可以解释性别工资差异中不能被可

观测的人力资本差异部分的一大部分。然后我们分析了企业特征对企业内性别工资差异的影响 ,

我们发现 ,企业的外部市场环境和内部制度特征是决定企业性别工资差异程度的重要因素 ,产品市

场竞争激烈的企业、经常采用计件工资制的企业以及内部职工收入差距较大的企业性别工资差异

较大 ,小规模企业和私有产权比重较大的企业也呈现较大的性别工资差异 ,但工人的谈判能力有缩

小性别工资差异的作用。当然 ,这里我们应该对某些基于经营者判断的政策变量可能存在的主观

偏误给予充分的考虑。

本文的研究为理解中国经济转型对性别收入不平等及歧视在性别收入不平等中的作用提供了

新的证据。根据竞争抑制歧视理论 (Becker ,1957) ,竞争的加剧将抑制性别歧视的产生 ,激烈的市场

竞争有助于缩小性别工资差异 ,一些学者 (如Meng ,1998和 Liu等 , 2000)对中国的研究也发现在

市场化程度更高的部门 ,性别工资差异中未被解释的部分所占的比重较小 ,市场化改革提高了女性

的经济地位。但我们的分析发现 ,经济理论中关于性别歧视的理论并不能解释中国国有企业中的

性别工资差异。因为在计划经济体制下工资结构单一 ,工资水平不能真实反映工人之间真实劳动

生产率水平的差异 ,经济改革加强了经营者的利润动机 ,工资的制定与个人的劳动绩效联系更密

切 ,由于男性和女性之间存在不能被人力资本特征所解释的真实劳动生产率的差异 ,因此改革扩大

了性别工资差异。私有化、职工在决策中影响力的下降、企业内部技术工人和非技术工人以及高层

管理者与基层人员之间收入差距的扩大 ,更加剧了市场改革对女性收入的不利影响。因此 ,在经济
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转型的过程中 ,政府必须采取措施减缓经济改革对女性的不利影响 ,尤其应该在对女性的技能培

训、儿童看护的社会化程度、提倡家庭责任的男女平等和减轻性别的职位隔离等方面加大政策支持

力度 ,这些政策将有助于提高女性的劳动生产率 ,从而可以从长期缩小性别工资差异。
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Abstract :This paper analyzes the gender wage gap in the post2reform Chinese industry using a unique employer2employee matched

dataset. The analysis shows that the sex2related wage premiums at the firm level account for almost all the portion of the gender

wage gap that is not explained by observed personal characteristics. It is found that firms which have a larger pay gap between men

and women are more likely to operate in the market with fierce competition , subject to a hard budget constraint , adopt piece rates ,

and have a lower degree of employees’influence and a higher degree of internal wage dispersion.
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Abstract :The paper analyzes the relationships between the change of the exchange rate and the fluctuation of the stock market after

Chinese exchange rates reform which happened in 2005. The research is important for us to deeply understand the linkages and

mechanisms between Chinese foreign exchange market and stock market. The paper finds that the exchange rate is highly related

with the stock market , and long term co2integration existed. It shows , from the long term , the relationship between the two

variables can mainly be explained by flow2oriented models ; Shanghai A share index is influenced by the exchange rate in the long

run. On the contrary , from the short term , the relationships between the two variables are mainly explained by stock2oriented

models. The relationships between the two variables are robust after controlling for other important variables and testing using

rolling windows techniques. The paper further analyses the possible influence of sector indexes to exchange rates and finds that

finance index , real estate index , civil aviation index , petroleum index , iron and steel index have cointegration relationships with

exchange rates. Finally , some advices and policy suggestions are put forward.
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