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·女性与社会发展研究·

职业性别隔离、职业声望与收入性别差距

刘爱玉

（北京大学，北京 １００８７１）

　 　 摘　 要：本文利用北京大学社会科学调查中心中国家庭追踪调查 ２０１４ 年数据分析了职业性别隔离与职业声

望对于两性工资性收入差距的影响。 研究发现，职业女性比例与职业工作稳定性之间是一种非线性关系，整合型

职业即女性比例在 ４０％～６０％者，其工作稳定性最高，在劳动合同签订、工作保障、工作权威、全日制工作和体制性

工作上占有优势；职业女性比例与职业声望之间是一种非线性关系，整合型职业有着最高的职业声望，但是其工

资性优势并不突出，通常由女性从事的工作，如照顾工作，并没有被刻意贬低。 职业声望对于工资性收入有积极

影响，但其收入回报并无性别差异，研究并不全然支持贬值理论，即女性工作贬值并非是经济报酬差异的最重要

原因，性别、职业性别隔离、声望与工资的互动，才是性别不平等背后的驱动机制。
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　 　 一、研究问题

性别工资差距及其成因是社会学、经济学、
人口学共同关注的历久弥新的论题，其中一个值

得讨论的问题是：为什么世界诸多国家两性之间

的教育差别逐步缩小，男女两性受教育水平出现

了明显的平等化趋势［１－２］，但两性间的工资收入

差距却并未缩小［３－４］？
以美国为例，性别工资差距在 ２０ 世纪 ７０ 年

代快速下降，８０ 年代继续缩小，在 ９０ 年代平稳不

变，到 ２０００ 年中期出现停滞，虽然女性的教育获

得和劳动力经验发生了很大变化，但性别革命却

止步不前了［５］。
从中国的情况看，在 １９８８—２００２ 年期间，城

镇女性职工工资大约是男性的 ７６％ ～８９％［６］。 由

中国综合社会调查（ＣＧＳＳ）计算的 ２００３ 年女性年

平均劳动收入是 １１７７３ 元，是男性的 ８０．６％，女性

的平均受教育年数为 １１． ２５ 年，比男性少 ０． １６
年；２０１５ 年女性年平均劳动收入是 ４０２９９ 元，是
男性的 ６７．４％，平均受教育年数为 １２．７６ 年，比男

性高 ０．０５ 年。 ２０１５ 年全国 １％人口抽样调查数

据也显示，“８０ 后”女性平均受教育年限为 １０．９２
年，仅比男性少 ０．１７ 年，“９０ 后”一代女性平均受

教育年限为 １２．１８ 年，超过男性 ０．２３ 年［７］。
不少学者从人力资本、社会资本、劳动力市

场性别分隔、父权制、家庭责任、不稳定工作等理

论视角切入对两性间的工资收入差距进行了

探讨［３，６，８－９］。
本文拟在上述研究基础上，以北京大学中国

家庭追踪调查 ２０１４ 年的数据为依据，以职业女性

比例和职业声望为切入点，考察性别、人力资本
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和劳动力市场分隔的配置性效应和社会评价效

应的交互作用对于两性工资性收入差距的影响。
二、文献回顾

关于收入性别差距解释的理论视角主要有

两个维度：供给侧强调个体性机制差异，需求侧

强调劳动力市场结构要素。
（一）人力资本论

人力资本理论强调了个体在教育、技能、工
作相关技术上的差别导致的生产率差异及其在

收入上的区分，特别是女性在工作中的精力投入

或者专门化人力资本不如男性［１０］，导致其收入低

于男性。 不过反对者认为，女性在工作上投入的

精力并不比男性少［１１］，所谓的工作投入标准存在

着“命名规则”（ｅｎｔｉｔｌｅｍｅｎｔ ｎｏｒｍｓ）问题；女性专门

化人力资本也存在界定与测量问题。 而工作场

所的结构性特征以及其他制度性因素，才是产生

两性收入差别的主要原因［１１］。
（二）配置歧视论

强调需求侧的劳动力市场性别分隔理论认

为，女性在劳动力市场上会遭遇来自雇主的两种歧

视。 其一是配置歧视（ａｌｌｏｃａｔｉｖｅ ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａｔｉｏｎ），即
雇主在雇佣或劳动力配置过程中偏好男性，导致高

收入的工作被男性占据，而女性只能集中在低收入

职业中［１２］。 其二是评价歧视（ｖａｌｕａｔｉｖｅ ｄｉｓｃｒｉｍｉｎａ⁃
ｔｉｏｎ），即女性职业的工资少于男性职业的工资，某
一职业女性从业者比例的提升往往伴随着雇主对

该职业的价值评价的降低［１３］。
配置歧视论实际上强调了女性在劳动力市

场中的结构位置，其所从事的工作以典型的次等

劳动力市场的“坏工作”或者非标准化工作为主，
在经济报酬、工作保障与升迁、工作自主性、对工

作时间的控制、工作满意度方面远不如所谓头等

劳动力市场中的“好工作” ［１４］。 “坏工作”常常没

有劳动力市场保障、就业保障 （免于被无故解

雇）、工作社会保障［１５］。 从职业性别构成上看，
女性集中、以女性为主的职业平均工资较低，从
而导致了整体上女性的收入低于男性［１３］。

大量研究基于职业性别构成特征，分析了职

业性别隔离对于收入的影响，英格兰德的研究发

现，职业的女性比例与职业的平均工资之间具有

显著的负相关关系，一个职业的女性比例越高，
其平均工资则越低［１５］，７％～１９％的工资差异是由

于男性支配职业和女性支配职业的平均工资水

平差异导致的［１６］。 Ｐｅｔｅｒｓｅｎ 等人的研究发现更

令人震惊，他们指出职业性别构成可以解释 ９０％
的性别工资差异［１３］。 Ａｉｂａ 等发现女性工资受到

职业女性比例的影响，而男性则否［１７］。 职业性别

隔离对于中国两性收入差异的影响，学界主要的

观点是：（１）职业性别隔离对于性别收入不平等

有重要作用：职业性别隔离越强，女性相对于男

性越是弱势［９］，性别工资差距受职业性别隔离的

影响越大；（２）职业性别隔离对收入的负面影响

随市场化推进而增加，其对性别收入差异的解释

力从 １９８８ 年的 １２％增加到 １９９５ 年的 １９％［８］；
（３）职业性别隔离对性别收入差异的影响因部门

而不同，在国有部门，职业女性比例每增加 １０％，
其员工的平均收入将会减少约 ３．５％，而在非国有

部门的影响则不显著［１８］。
上述研究富有启发，但仍存有待澄清之处：

第一，以职业女性比例或职业性别隔离指数测量

的职业性别隔离，与收入之间是否是线性关系？
女性为主的职业其平均工资是否是最低的？ 第

二，教育回报是否因职业性别隔离程度的不同而

不同？ 第三，诸多研究强调女性为主的职业受到

歧视，工资水平低不是因为职业所需的知识、技
术和经验比较低，而是因为“女性职业”标签导致

的女性工作贬值，那么如何更好地对这种女性职

业的贬值进行测量从而代替间接的推断？
（三）价值贬值论

劳动力市场分隔之评价歧视论，其核心思想

与贬值理论（ｄｅｖａｌｕａｔｉｏｎ ｔｈｅｏｒｙ）的基本假设一致，
即由于女性在社会文化中被贬低，因此女性的工

作和任务的价值被认为低于男性的工作和任务

的价值［１９］。 女性工作受到的文化上的贬低是女

性工作之罚的主要原因［１５］。 职业报酬是人口学

构成的结果而非原因，职业女性比例高者，收入

就低，主要是因为女性的劳动或者技能被低

评［１０，１５］，比如常见的对于照顾或者服务型职业的

贬低。
一些学者认为，职业声望很适合检验贬值理
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论［１９－２０］。 职业声望是人们对于职业的社会评价，
体现了对于职业地位（ｓｔａｔｕｓ）的一种集体主观共

识，是非常重要的一种职业价值的指标［１９］。
如果女性在文化上被贬低，则职业女性比例

与职业声望之间应该是一种负向关系。
关于职业女性比例与职业声望的关系，早期

的一些研究认为职业女性比例与职业声望之间并

不存在显著关系，但 Ｍａｇｎｕｓｓｏｎ 的研究指出职业女

性比例与职业声望之间是一种非线性关系，混合职

业（４１％～６０％的职业女性比例，也称整合职业）有
着最高的职业声望［１９］；Ｉｎｍａｃｕｌａｄａ Ｇａｒｃíａ－Ｍａｉｎａｒ
等人的研究在控制个人客观特性、工作相关变

量、工作条件自我评价之后，发现职业女性比例

与职业声望呈一种倒 Ｕ 型关系［２０］。
关于职业声望与收入的相关研究中，Ｔｒｅｉｍａｎ

等学者认为虽然职业女性比例与职业声望之间

没有关系，但是职业声望低的职业收入更低，而
且即使女性从事与男性相似的职业声望的工作，
其收入依然低于男性［２１］，即如一些学者所发现

的，职业声望对于男性的工资回报要高于女性，
即使男女具有相似的职业声望，男性的工资收入

依然比女性高［１９］。 一些研究发现了职业声望与

收入之间的非线性关系，发现女性主导职业常常

兼职比例高，收入低，晋升慢，可以在很大程度上

解释两性之间的收入差别。 Ｈａｋｉｍ 将职业区分为

了三类：男性职业、整合型职业与女性职业，他发

现在英国，整合型职业的声望和工资最高，而女

性职业的声望和收入相对较低［２２］。
上述职业声望与收入关系的诸多讨论，基本

反映的是西方学者对于他们自己国家的收入性

别差距原因的探讨，但是这些洞见对于探讨中国

社会转型过程中的两性收入差距仍有一定的启

发。 虽然自 １９８０ 年代以来也有学者对中国的职

业声望及其影响因素进行研究［２３－２４］，但是职业声

望与职业女性比例、收入之间的关系则鲜有涉

及，我们需要问的是：（１）职业女性比例与职业声

望之间是一种什么样的关系？ （２）职业声望在何

种意义上对收入尤其是性别工资差距产生影响？
（３）价值贬值论能否在经验上获得支持？

诚然，女性主义对于性别收入差距及其成因

有诸多精彩的阐述，比如关于父权家长制、公私

分离与家庭责任对于女性在劳动力市场中不利

地位的强化及其收入惩罚等，本文在关于职业女

性比例、职业声望、人力资本与性别交互作用对

于收入影响的讨论中，将控制这些要素进行

分析。
（四）研究假设

本文主要关注劳动力市场分隔对于性别工资

差异的影响，与以往主要关注职业女性比例或者职

业性别隔离指数对于收入的结构性效应的尝试有

所不同的是，本文还将探讨职业性别隔离的社会价

值评价，以及拥有不同人力资本之个体因处于不同

社会评价的劳动力市场结构位置在收入上的分殊，
尤其是对于工资性别差距的影响。

本研究的基本假设为：
假设 １：职业女性比例越高，职业声望越低。
假设 ２：职业女性比例越高，从业者的收入越

低，教育回报随职业女性比例的不同而不同。
假设 ３：职业声望越低，从业者的收入越低，

职业声望的回报存在性别效应，女性职业声望的

回报低于男性。
三、研究变量及其界定

（一）数据来源与分析对象

本研究使用了 ２０１６ 年发布的中国家庭追踪

调查（Ｃｈｉｎａ Ｆａｍｉｌｙ Ｐａｎｅｌ Ｓｔｕｄｉｅｓ，ＣＦＰＳ） ２０１４ 年

成年人调查数据（简称为“ＣＦＰＳ ２０１４”）。 ＣＦＰＳ
２０１４ 调查数据是北京大学社会科学调查中心继

２０１０ 年基线调查和 ２０１２ 年追访后的第二次追踪

调查，样本涵盖了全国 ２５ 个省、市、自治区，具有

较优的全国代表性。 基于本研究关注的是工资

性收入性别差距及其影响因素，故选取的样本限

定为 ２０～６０ 周岁正在从事非农工作且工资性收

入大于 ０ 的个人，最终有效分析样本为 ３０８６ 人，
其中男性 １９２５ 人，平均年龄 ４２．１ 岁，女性 １１６１
人，平均年龄 ３９．８ 岁。

（二）变量测量与描述

工资性收入作为因变量，是指样本最近一年

的收入，包括扣除所得税和“五险一金”后的工

资、奖金、现金福利和实物补贴。 分析样本 ２０１４
年的工资性收入均值为 ３２５９８ 元，男性为 ３５６０８．５

·８１·

刘爱玉：职业性别隔离、职业声望与收入性别差距



元，女性为 ２７６０５．８ 元，女性收入为男性的７７．５％。
模型分析时对工资性收入作了对数转换。

核心自变量为职业女性比例、职业声望、工
作不稳定性以及受教育水平。

职业女性比例是通过计算 ２０１０ 年第六次人

口普查（简称“六普”）各职业类型的女性比例然

后再合并到 ＣＦＰＳ ２０１４ 数据中得到的，共辨别出

了 ３１６ 种职业，这一操作可避免直接从 ＣＦＰＳ
２０１４ 数据里计算职业女性比例可能存在的两种

偏差：其一，测量误差。 因为 ＣＦＰＳ ２０１４ 的样本

数量较小，分布到每个职业的人数很少，因此测

量误差会很大。 其二， 内生性问题。 直接从

ＣＦＰＳ ２０１４ 计算得到变量并用它来估计该职业的

平均工资会导致内生性问题。 由“六普”计算得

到的职业女性比例可信度高，不存在内生性问

题，其缺点是 ＣＦＰＳ ２０１４ 的调查时间比“六普”调
查时间晚 ４ 年，期间职业性别比例可能会有一些

变化，但短时间内职业结构不会有大变动，因此

这种做法不会影响分析结果的可靠性。 职业女

性比例作为连续型变量时，其均值为 ３６．７％，分性

别看，男性为 ２７．３％，女性为 ５２．４％。 根据职业女

性比例在分析时将职业类型区分为男性主导职

业（０％ ～ ２０％）、偏男性主导职业（２０％ ～ ４０％）、
整合型职业（或混合职业）（４０％ ～ ６０％）、偏女性

主导职业 （６０％ ～ ８０％）、女性主导职业 （８０％ ～
１００％），从事上述五个类别职业的男性占比分别

为４５．４％、２９．０％、２２．２％、３．３％、０．２％，女性占比分

别为５．８％、１９．５％、４６．８％、２２. ６％、５．４％。
职业声望采用的是标准国际职业声望量表

（Ｓｔａｎｄａｒｄ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｏｃｃｕｐａｔｉｏｎａｌ Ｐｒｅｓｔｉｇｅ Ｓｃａｌｅ，

ＳＩＯＰＳ），该量表建基于 Ｔｒｅｉｍａｎ １９７７ 年对 ６０ 个国

家所进行的 ８５ 项职业声望的研究，并在 １９９５ 年进

行过更新［２５］，其值在 １３～７８ 之间。 分析样本的职

业声望均值为 ４０．５，男性为 ４０．０，女性为 ４１．２。
工作不稳定性是指劳动者处于一种不确定、

不可预测以及有风险的就业状态，其典型特征是

工作无保障（如无书面合同 ／口头合同 ／短期合

同）、缺乏各种形式的社会保障 （如养老、医疗

等）、工作时间不充分、欠缺工作自主性等。 本文

从劳动合同、工作社会保障、是否全日制工作、是
否体制内工作和职业权威（是否担任行政职务）
五个方面进行考察。 样本工作稳定性的总体特

征为：签订了各类劳动合同者占 ５１．５％，享有工作

社会保障者（养老、医疗）占 ５４．５％，全日制工作

者占 ９４．２％，体制内工作者（指国有企事业单位

从业人员）占 ３５．９％，担任行政职务者 １１．８％。 女

性签订劳动合同比例高于男性，担任行政职务比

例低于男性，在工作社会保障、是否全日制工作

和体制内工作上与男性无显著差异。
受教育水平有受教育年限和受教育程度两

种测量方式，本文采用前者。 样本中女性的平均

受教育年限为 １０．１ 年，其中接受过大专及以上教

育者占 ２７．５％，男性平均受教育年限为 ９．７ 年，其
中接受过大专及以上教育者为 １９．１％。

本文的主要控制变量是城乡、户籍、年龄、婚
姻状况、是否有 ６ 岁及以下同住子女、与父母同

住状况。 分析样本中城市样本占 ６１．５％，非农业

户籍样本占 ４８．９％，９０．２％为在婚，１９．２％有 ６ 岁

及以下的同住子女，２７．２％与父母同住。 本文分

析变量的基本情况见表 １。

表 １　 分析变量的描述性统计特征

男性 女性

Ｎ＝ １９２５ Ｎ＝ １１６１
男性 女性

Ｎ＝ １９２５ Ｎ＝ １１６１

职业女性

比例（％）

０～２０％ ４５. ４ ５. ８

２０～４０％ ２９. ０ １９. ５

４０～６０％ ２２. ２ ４６. ８

６０～８０％ ３. ３ ２２. ６

８０～１００％ ０. ２ ５. ４

是否担任

行政职务（％）

城乡分类（％）

否 ８７. １ ９０. ２

是 １２. ９ ９. ８

乡村 ３８. ０ ２６. ２

城市 ６２. ０ ７３. ８

劳动

合同（％）

未签订 ５０. ７ ４５. １

签订 ４９. ４ ５５. ０
户籍状况（％）

农业 ５３. ３ ４７. ５

非农业 ４６. ７ ５２. ５
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续表

男性 女性

Ｎ＝ １９２５ Ｎ＝ １１６１
男性 女性

Ｎ＝ １９２５ Ｎ＝ １１６１

工作社会

保障（％）

无 ４６. ０ ４４. ８

有 ５４. ０ ５５. ２
婚姻状况（％）

非在婚 ９. １ １０. ９

在婚 ９０. ９ ８９. ２

是否全日

制工作（％）

否 ５. ９ ５. ６

是 ９４. １ ９４. ４

是否有 ６ 岁及

以下同住子女（％）

无 ８０. ２ ８１. ９

有 １９. ８ １８. １

是否体制

内工作（％）

否 ６３. ５ ６５. １

是 ３６. ５ ３４. ９

与父母同

住状况（％）

未同住 ６４. ６ ８６. ６

同住 ３５. ４ １３. ４

工资性收入
均值（元） ３５６０８. ５ ２７６０５. ８

标准差 ２８９２４. １ ２６４２２. １
职业声望

均值 ４０. ０ ４１. ２

标准差 １１. ９ １３. ３

工资性收入
取对数 １０. ２ ９. ９

标准差 ０. ７ ０. ８
受教育年限

均值（年） ９. ７ １０. １

标准差 ４. １ ４. ６

职业女

性比例

均值（％） ２７. ３ ５２. ４

标准差 １８. １ １８. ７
年龄

均值（岁） ４２. １ ３９. ８

标准差 ９. ８ ８. ５

　 　 四、工资性收入性别差距的影响因素

（一）职业女性比例与职业声望

图 １　 职业女性比例与职业声望的关系

注：图中将职业女性比例由低到高分为九个等级，等
级 １ 职业女性占比 １％ ～ ９． ９９％，等级 ２ 职业女性占比

１０％～１９．９９％，等级 ３ 职业女性占比 ２０％ ～ ２９．９９％，以此

类推。 由于职业女性占比 ８０％～８９．９９％、９０％～９９．９９％的

样本量过小，这两个类别合并为等级 ９。

本文分析样本中的男性，７４．９％在男性主导

和偏男性主导的职业工作，仅有 ３．５％在女性主

导或偏女性主导的职业工作，而女性抓住了市

场化转型所带来的就业机会，广泛进入到各种

类型的职业中，２５．５％的女性是在男性主导或偏

男性主导的职业工作，２９％在女性主导或偏女

性主导的职业工作。 男性在整合型职业的比例

（２２．２％） 要低 于 女 性 在 整 合 型 职 业 的 比 例

（４６．８％）。
职业女性比例越高的职业，是否意味着社会

评价越低呢？ 我们以职业女性比例为横轴，以职

业声望为纵轴，得到相应职业女性比例的平均职

业声望关系图如图 １ 所示，其展示的是职业女性

比例与职业声望之间的非线性关系。
由于职业女性比例超过 ８０％的男性样本过

少（３ 人），将其划归到偏女性主导职业。 从总体

看，职业女性比例为 ４０％ ～ ６０％的整合型职业的

声望均值最高，为 ４４．７，偏男性主导职业和偏女

性 ／女性主导职业的声望均值比较接近。 分性别

看，也是整合型职业的声望均值最高，男性为

４３．５，女性为 ４６．２（见表 ２）。

表 ２　 职业女性比例与职业声望

职业性别类型 声望均值 声望标准差 男性声望均值 男性声望标准差 女性声望均值 女性声望标准差

男性主导职业 ３６．９ ８．４ ３７．４ １０．２ ３６．８ ８．２

偏男性主导职业 ４０．１ １１．４ ３９．３ １１．０ ４０．４ １１．６

整合型职业 ４４．７ １４．３ ４３．５ １３．８ ４６．２ １４．７

偏女性 ／女性主导职业 ３９．３ １４．６ ３９．６ １３．９ ３８．０ １７．９

·０２·
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　 　 （二）职业女性比例与工作不稳定性

通常女性比例高的职业被认为福利差、行使

权威的机会少，那么女性比例低的职业是否就有

更高的福利和更多行使权威的机会，工作资源更

为丰厚并且更为稳定呢？ 正如职业女性比例与

职业声望之间不是线性关系一样，职业女性比例

与工作稳定性之间也不是简单的线性关系。 数

据显示，整合型职业的工作稳定性最高：劳动合

同签订率、全日制工作率、担任行政职务的比例、

享有工作社会保障的比例以及体制内工作的比

例，无论男女，都是四个职业类别中最高的。 偏

女性 ／女性主导职业的男性，其在劳动合同签订、
工作社会保障、担任行政职务、体制内工作四个

方面，都要好于在男性主导职业中的境况，男性

主导职业中的女性，其在劳动合同签订方面的比

例最低，在是否全日制工作、职业权威、工作社会

保障和体制内工作方面的处境，与偏女性 ／女性

主导型职业中的处境相似（见表 ３）。

表 ３　 职业女性比例与工作不稳定性（单位：％）

职业性别类型
签订劳动合同 全日制工作 担任行政职务 工作社会保障 体制内工作

男性 女性 男性 女性 男性 女性 男性 女性 男性 女性

男性主导职业 ４１．８ ４１．８ ９３．７ ９４．０ ７．８ ６．０ ４４．６ ４９．３ ３０．４ ３４．３

偏男性主导职业 ４７．６ ５０．９ ９４．６ ９１．６ １６．３ １１．１ ５３．０ ５０．０ ３４．５ ２８．８

整合型职业 ６５．３ ６２．３ ９４．６ ９５．６ １９．０ １２．３ ７３．８ ６３．０ ４９．９ ３８．１

偏女性 ／女性主导职业 ６０．６ ４８．３ ９２．４ ９４．５ １３．６ ５．５ ６０．６ ４７．１ ４７．０ ３３．９

平均值 ４９．４ ５５．０ ９４．１ ９４．４ １２．９ ９．８ ５４．０ ５５．２ ３６．５ ３４．９

　 　 （三）职业女性比例、职业声望与收入

一些研究认为，职业女性比例越高，平均收

入越低［９］，职业性别隔离是两性收入差距的主要

原因［１３］，关于职业女性比例、职业声望与收入之

间的关系，我们从以下两个方面尝试进行探索：
第一，职业女性比例越高，是否收入越低？
从职业性别类型与工资性收入的描述性统

计结果来看，男性在男性主导职业、偏男性主导

职业、整合型职业、偏女性 ／女性主导型职业中的

收入均值分别为 ３３７２４ 元、３７７８５ 元、３６９１７ 元和

３３６２７ 元，女性在上述四个相应类别职业中的收

入均值分别为 ２６３５５ 元、 ２７１７１ 元、 ２９２６３ 元、
２５３９８ 元。 男性在偏男性主导职业中的收入最

高，女性在整合型职业中的收入最高，男性和女

性的工资性收入都是在偏女性 ／女性主导型职业

中最低，两性工资性收入的差距在偏男性主导职

业中最大，而在整合型职业中最小。
表 ４ 的模型 １，是控制了城乡分类、户籍状

况、家庭责任（婚姻、家庭子女状况、与父母同住

状况）、党员、工龄之后，性别、教育及其交互关系

对于收入的影响，工资性收入的性别差距要比在

简单描述性统计时来得更大，女性收入仅为男性

的 ５７％，教育回报有性别差异，女性的教育回报

高于男性。
既然女性的教育回报高于男性，总体上女性

的平均受教育年限又高于男性，为什么工资性收

入反而比男性低呢？
我们考察职业女性比例对于收入的影响，以

及教育回报是否因职业女性比例的不同而不同。
如果把职业女性比例作为一个连续型变量，如表

４ 的模型 ２，确实发现随着职业女性比例的提高，
收入会相应减少。 鉴于上文对职业女性比例与

职业声望、工作稳定性、收入之间关系的认识，我
们认为将其作为一个类别变量进行分析更为妥

当。 模型 ３ 引入了职业性别类型、工作不稳定性

等主要特征变量，发现相较于模型 １ 而言：（１）性
别工资性收入差距有所减少，女性收入为男性的

６２％；（２）教育的回报率有所下降，女性教育回报

率由模型 １ 的 ４．３％变为了 ３．４％；（３）职业性别比

例对于收入的影响，主要体现在男性主导职业

上，其收入显著高于整合型职业，同时分别进行

回归分析，发现男性在男性主导职业上有相对于

整合型职业的优势，而女性则不存在；（４）签订劳

动合同、全日制工作、享有工作社会保障和担任

行政职务者，其工资性收入显著较高；（５）职业女

性比例对于收入有影响，但其对收入差异的贡
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献，对某些职业群体人群更为明显，主要是就业

于男性主导职业的男性和就业于整合型职业的

女性。
表 ４ 的模型 ４，增加了教育和职业性别类型

变量的交互项，发现对女性有利的教育与性别的

交互效应不再显著，男性主导职业相较于整合型

职业的优势进一步凸显，即使教育回报在男性主

导型职业中是负的。
第二，职业声望低的职业，从业者的收入是

否也更低？
表 ４ 的模型 ５ 加入了职业声望，模型 ６ 增加

了性别与职业声望的交互项，前者检验收入是否

因职业声望的提高而增加，后者检验职业声望是

否具有性别效应。 以模型 ６ 的回归系数及其显

著性而言：（１）职业声望对于工资性收入有显著

的正向影响，声望分值越高，从业者的收入也越

高，如果将职业声望由低到高分为五个组，声望

分值低于 ２０％的平均收入为 ２１１３０ 元，声望分值

在 ２０％～４０％的平均收入为 ２８４５５ 元，声望分值

在 ４０％～６０％的平均收入为 ３０５６９ 元，声望分值

在 ６０％～８０％的平均收入为 ３８２２６ 元，声望分值

在 ８０％～１００％的平均收入为 ４９７４６ 元；（２）职业

声望的收入效应无性别差异；（３）整合型职业的

平均声望最高，从工资性收入看，相比于男性主

导型职业而言，其收入要低 ３６％，在收入上并无

优势；（４）教育与性别的交互效应不显著，女性教

育回报的优势并不存在；（５）在控制了职业女性

比例、职业声望、工作不稳定性以及其他要素的

情况下，女性的工资性收入为男性的 ６２％；（６）根
据模型 ６ 各变量的标准化回归系数，职业女性比

例的影响大于作为人力资本的教育的影响，而人

力资本的影响又大于职业声望的影响。

表 ４　 职业女性比例、职业声望与两性工资性收入（ＯＬＳ）

变量（括号内为参照类）
模型

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

性别（男性） －０．５６１∗∗∗ －０．４９７∗∗∗ －０．４７４∗∗∗ －０．３９６∗∗∗ －０．４１１∗∗∗ －０．４７９∗∗∗

受教育年限 ０．０２３∗∗∗ ０．０１５∗∗ ０．０１６∗∗ ０．０２７∗∗ ０．０２０∗ ０．０２２∗∗

受教育年限∗性别 ０．０２０∗∗ ０．０１９∗∗ ０．０１８∗∗ ０．０１０ ０．０１２ ０．００９

职业声望 ０．００５∗∗∗ ０．００４∗

性别∗职业声望 ０．００２

职业女性比例 －０．００２∗

职业类型（整合型职业）

　 男性主导 ０．１１４∗∗ ０．３２６∗ ０．３０３∗∗ ０．３０８∗∗

　 偏男性主导 ０．０１４ ０．１１１ ０．０９８ ０．１００

　 偏女性 ／女性主导 －０．０３７ －０．０３０ －０．００１ ０．００２

受教育年限∗职业类型

　 受教育年限∗男性主导 －０．０２１∗ －０．０１７ －０．０１７

　 受教育年限∗偏男性主导 －０．００８ －０．００６ －０．００６

　 受教育年限∗偏女性 ／女性主导 ０．０００ －０．００１ －０．００１

签订劳动合同（未签订） ０．１７４∗∗∗ ０．１７５∗∗∗ ０．１７７∗∗∗ ０．１８４∗∗∗ ０．１８４∗∗∗

全日制工作（否） ０．１７５∗∗ ０．１７５∗∗ ０．１７８∗∗∗∗ ０．１８４∗∗ ０．１８４∗∗

体制内就业（否） －０．０９４∗∗ －０．０９７∗∗ －０．０９８∗∗ －０．１０８∗∗ －０．１０９∗∗

工作社会保障（无） ０．２７０∗∗∗ ０．２７２∗∗∗ ０．２７１∗∗∗ ０．２６６∗∗∗ ０．２６５∗∗∗

担任行政职务（无） ０．２１０∗∗∗ ０．２１５∗∗∗ ０．２１３∗∗∗ ０．１９５∗∗∗ ０．１９６∗∗∗
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续表

变量（括号内为参照类）
模型

模型 １ 模型 ２ 模型 ３ 模型 ４ 模型 ５ 模型 ６

城乡分类（乡村） ０．０７９∗ ０．０４４ ０．０４６ ０．０５１ ０．０５７ ０．０５７

户籍（非农业户口） －０．１５４∗∗∗ －０．０６９∗ －０．０７０∗ －０．０６７ －０．０６６ －０．０６６

婚姻（不在婚） ０．０９０ ０．０７２ ０．０６９ ０．０６８ ０．０６４ ０．０６３

６ 岁及以下孩子同住（未同住） ０．０２０ ０．０３６０ ０．０３５ ０．０３３ ０．０２７ ０．０２８

与父母同住（未同住） －０．０１１ －０．０１１０ －０．０１２ －０．０１１ －０．００８ －０．００８

党员（非党员） －０．０２１ －０．０４２４ －０．０３９ －０．０４２ －０．０４９ －０．０４６

工龄 ０．００３ ０．００１ ０．００１ ０．００１ ０．００１ ０．００１

工龄平方 ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００ ０．０００

常数项 １０．０２７∗∗∗ ９．７５９∗∗∗ ９．６４８∗∗∗ ９．５０６∗∗∗ ９．３７４∗∗∗ ９．４００∗∗∗

Ｒ 平方 ０．１２７ ０．１８５ ０．１８７ ０．１８９ ０．１９３ ０．１９３

样本量 ３０８６ ３０８６ ３０８６ ３０８６ ３０８６ ３０８６

注：控制变量包括城乡分类、户籍、婚姻、子女状况、与父母同住状况、党员、工龄、工龄平方；表中报告的是非标准化回归

系数；∗Ｐ＜０．０５，＊＊Ｐ＜０．０１，＊＊＊Ｐ＜０．００１（双尾检验）。

　 　 五、结论与讨论

（一）结论

本文采用北京大学家庭追踪调查 ２０１４ 年成

年人数据，以职业女性比例和职业声望为主要关

切，分析了其对工资性收入的影响及性别效应。
１．男女两性的就业脆弱性有增加趋势，女性的

就业脆弱性高于男性。 男女两性在未作任何限制

的情况下的工资性收入差距显著，女性平均工资性

收入为男性的 ７７．５％。 在综合考虑劳动力市场性

别分隔结构、社会评价、人力资本、家庭责任等的影

响后，两性的工资性收入差距进一步扩大，女性平

均工资性收入为男性的 ６２％。
２．职业女性比例与工作稳定性之间是一种非

线性关系，整合型职业工作稳定性最高，在劳动合

同签订、工作保障、工作权威、全日制工作和体制性

工作上占有优势。 男性在偏男性主导职业中的收

入最高，女性在整合型职业中的收入最高，男性和

女性的工资性收入都是在偏女性 ／女性主导型职

业中最低，两性工资性收入的差距在偏男性主导职

业中最大，而在整合型职业中最小。
３．职业女性比例与职业声望之间是一种非线

性关系，整合型职业有着最高的职业声望，但是

其工资性优势并不突出，通常由女性从事的工

作，如照顾工作，并没有被刻意贬低。 职业声望

对于工资性收入有积极影响，但其收入回报并无

性别差异，研究并不全然支持贬值理论，女性工

作贬值并非是经济报酬差异的最重要原因。
４．性别、人力资本和劳动力市场分隔的配置

性效应和社会评价效应的交互作用形塑了两性

工资性收入差距的样貌。 职业女性比例的影响

大于作为人力资本的教育的影响，而人力资本的

影响又大于职业声望的影响。 性别、职业性别隔

离、职业声望与工资性收入的互动，才是性别不

平等背后的驱动机制。
（二）讨论

为什么男性挣得比女性多？ 这一疑问关注

的是劳动报酬的客观性维度，正如上文分析所指

出的，男性挣得多不是因为男性的受教育水平相

对较高、在工作上的时间和精力投入胜过女性，
而是因为以诸如受教育水平为主要表征的人力

资本回报因其在劳动力市场中的配置性效应和

工作价值的社会评价导致的性别差异。 两性在

劳动力市场配置上的结构性特征体现为男性集

中于男性主导、偏男性主导的职业，在本文分析

样本中占到 ７４．９％。 与女性集中于女性主导、偏
女性主导职业中的日常经验不同的是，本文分析

·３２·
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样本中的女性主要集中在整合型职业中，占女性

样本的 ４６．８％，从事女性主导或偏女性主导职业

的女性比例（２９％）略高于男性主导或偏男性主

导职业。 职业性别比例对于收入的影响，主要体

现在男性主导职业上，其收入显著高于整合型职

业，且男性主导职业的工资性收入优势有性别差

异，女性从事男性主导职业并无优势。 整合型职

业在本文区分的四个职业群体中有着最高的声

望均值，但是却无工资性收入的优势。 简言之，
男性主导职业有着更高的收入，但职业声望却较

低，整合型职业整体有着较高的声望，但工资性

收入却并无优势，在讨论工资性收入性别差距

时，女性相较于男性而言集中于声望较高的整合

型职业，且不具备工资性收入回报的优势。
上述现象促使我们去进一步思考工资性收入

差距的社会学意涵问题。 工资性收入是劳动报酬

的重要构成部分，但社会学意义上的报酬，不仅包

括劳动者通过劳动获得的工资、奖金和津贴等外在

报酬，还包括劳动者通过劳动得到的其他方面的收

益，比如工作保障、身份标志、挑战性的工作、弹性

工作时间、工作权威、职业发展和自我实现等内在

报酬，这些内在报酬构成了时下劳动社会学界讨论

最多的工作稳定性的核心维度，它们无法体现在可

以计量的工资性收入上，但却在社会文化上受到广

泛的认可。 在职业行动中，人们遵从比他们等级高

的人———即行动者通过语言或行动承认他们较低

的社会地位———并且追求或者至少欣赏与等级较

高者的交往；人们在亲密的社会互动如娱乐、友谊、
求爱、婚姻中，接受与他们同等的人成为伙伴；人们

贬损比他们等级低的人，接受他们的遵从，避免与

他们交往，以证实其较高的社会地位［２６］，这便是职

业声望在社会实践上的表征。 大量关于职业选择

的研究也发现，工资性收入并非总是排在首位的考

量因素，职业的社会报酬常常成为人们职业选择上

的最终考量。 如果实践如此，那么我们对于工资性

收入性别差距进行分析的时候，就不能仅仅从单一

的角度去看待职业女性比例、职业声望与工资性收

入之间的关系问题。
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