
女性高学历就能降低性别工资差距吗？

韩　雷　侯新望

内容提要　教育与工作的匹配度不仅影响资源配置的效率，更会影响劳动者的收入。教

育—工作匹配模型 （ＯＲＵ）区分了教育与工作的不同匹配情况，综合考虑了劳动供给和需

求的情况，可以更为细致地分析教育对性别工资差距的影响。本研究利用 ２０１３年中国家庭

收入调查 （ＣＨＩＰ）数据，从工作匹配的角度研究了教育如何影响工资进而影响性别工资差

距。研究结果表明：女性的教育回报并非线性大于男性，而是在达到工作要求的教育年限

后才有显著体现；符合工作要求的教育年限不论是在禀赋效应还是结构效应方面均能缩小

性别工资差距；教育和工作的有效匹配才能更好地破除性别 “歧视”，降低性别收入差距。

关 键 词　教育—工作匹配　ＯＲＵ模型　性别工资差距

一　引言

性别收入差距是中国收入分配的重要问题之一。大多数国家都存在着较大的性别

工资差距，即便考虑到生产特征的不同，女性的平均工资水平仍然低于男性。中国的

情况也不例外，尽管女性在劳动力市场上的重要性不断提升，但是女性的平均工资仅

相当于男性工资的７５％ ～８５％ （袁晓燕，２０１２）。过大的性别工资差距不利于解决社会

收入差距较大这一当前突出的社会问题。然而，想要缩小性别工资差距，我们必须先

厘清性别工资差距的成因。
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从现有研究来看，基于教育的性别收入差距分析需要进一步细化。很多研究将性

别工资的一部分差距归因于女性较低的受教育水平。但是近些年来女性的受教育水平

已经得到较大幅度提高甚至已经超过了男性，所以目前中国劳动力市场中存在的性别

工资差距已经不能完全用受教育年限的差异来解释 （罗楚亮等，２０１９）。在排除了受教

育年限的差异后，男女之间教育回报率的差异也会产生工资差距。进一步考虑到企业

的招聘行为，那么就容易联想到现实生活中劳动者的实际受教育水平可能会与从事工

作要求的教育不同，即教育—工作不匹配①。教育和工作的匹配情况可以作为进一步分

析的一个切入口。

教育—工作匹配是指劳动者实际受教育程度与工作需要之间的比较，若劳动者自

身教育与工作岗位要求相符时，便称之为教育匹配；若自身教育高于工作要求，称之

为教育过度；反之，则称为教育不足。教育的快速发展为中国经济发展积累了大量的

人力资本，但从整体上来说，中国目前的人力资本积累与经济社会发展的需要不匹配

（刘尚希，２０１９）。这反映到微观层面就表现为劳动者自身受教育水平与工作岗位要求

不匹配。教育与工作不匹配可能会导致劳动者不能胜任工作，或者通过教育获得的知

识技能得不到充分使用，从而影响劳动者实际接受的教育回报。因此，如果教育—工

作匹配对工资产生的影响因性别而异，那么在分析教育对性别工资差距的影响时，加

入对教育与工作匹配状态的考察，会使得整个分析变得更为细致深入。影响性别工资

差距的因素有很多 （如工作经验、婚姻状况、部门选择、行业分割等），本研究中我们

将从教育—工作匹配的角度，审视它对工资的影响，进而探讨其对性别工资差距的解

释作用。

本研究的研究目标及可能的贡献体现为：事实上，研究教育—工作匹配如何影响

工资的文献比较多，但少有学者关注教育—工作匹配对于性别工资差距的影响。鉴于

此，本研究主要考察教育—工作匹配如何影响中国劳动力市场中的性别工资差距。具

体而言，本研究力求回答以下三个问题：一是教育—工作匹配如何影响工资收入？该

影响是否因性别而异？二是中国劳动力市场中的性别工资差距是由不同性别的劳动者

生产特征不同带来的，还是因为生产力特征回报率的不同带来的？教育—工作匹配会

从哪个方面如何影响性别工资差距？三是不同教育—工作匹配状态中劳动者的性别工

资差距是如何构成的？
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① 企业的招聘要求往往比较宽泛，例如要求学历为本科，但是依然接受硕士学历的人前去应

聘，而对于特别优秀的人，又会放宽对学历的限制。



本研究的思路及方法为：为了回答问题一，采用 Ｄｕｎｃａｎ＆Ｈｏｆｆｍａｎ（１９８１）在经典

明瑟 方 程 的 基 础 上 演 化 而 来 的 ＯＲＵ （ＯｖｅｒＥｄｕｃａｔｉｏｎ，ＲｅｑｕｉｒｅｄＥｄｕｃａｔｉｏｎ，Ｕｎｄｅｒ

Ｅｄｕｃａｔｉｏｎ）模型研究教育—工作匹配如何影响工资收入，之后按照性别分组，研究性别

异质性。为了回答问题二，将使用 ＯａｘａｃａＢｌｉｎｄｅｒ（简称ＯＢ）分解，在 ＯＲＵ模型回归的

基础上，将性别工资差距分解为由生产特征差异带来的禀赋效应与因回报率差异带来的

结构效应。在问题三上，将按照教育—工作匹配状态，将劳动者分为教育匹配、教育过

度与教育不足三类，分别考察这三类状态对性别工资差距的贡献。

本研究接下来的结构安排为：第二部分是文献综述；第三部分介绍计量模型；第

四部分是数据介绍、变量界定以及描述性统计结果；第五部分是模型分析、性别差异

与工资差距分解；第六部分是明瑟方程与 ＯＲＵ模型的进一步比较；最后是结论和政

策建议。

二　文献综述

教育回报率是影响性别收入差距的重要原因。关于性别工资差距的文献比较多，

主要集中在人力资本、职业隔离、行业结构等因素对性别工资差距的影响。相关研究

发现，尽管男女在职业与行业之间的分布不同，但由此产生的性别工资差距并不大，

性别工资差距主要集中在职业内部与行业内部 （李实、马欣欣，２００６；葛玉好，２００７；

王湘红等，２０１６）。教育是形成人力资本的主要途径，对教育的投资能够提升劳动者的

经济能力 （资树荣，２０１８）。一般认为教育对于性别工资差距有很重要的解释作用。

Ｇｕｓｔａｆｓｓｏｎ＆Ｌｉ（２０００）利用中国家庭收入调查 （ＣＨＩＰ）１９８８年和 １９９５年的数据，发

现性别工资差距在两期调查之间有所扩大，但性别差距主要是由男性与女性教育回报

率不同所导致的。袁霓 （２００５）基于２００４年北京房山区教育局对当地学生父母的调查

数据运用 ＯａｘａｃａＢｌｉｎｄｅｒ分解发现，中国城镇居民内部的性别工资差距并不大且主要是

由于性别歧视导致的，但是女性的受教育年限与教育回报率都要高于男性，教育会缩

小性别工资差距。张兴祥和林迪珊 （２０１４）基于 ２００８年全国外来务工人员的调查数

据，发现受教育年限或者教育层次不能解释外来务工人员之间显著的性别工资差距。

周春芳和苏群 （２０１８）发现中国城镇劳动力市场因为女性人力资本回报率较低的缘故，

导致性别工资差距呈现出扩大的趋势，具体来看，教育拉大了农民工的性别工资差距，

但对中高收入的城镇职工而言，教育缩小了性别工资差距。毛宇飞等 （２０１８）在利用

２０１０年中国家庭追踪调查数据 （ＣＦＰＳ）研究互联网使用对性别工资差距的影响时，发
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现教育收益率差异能够减小低收入层的性别工资差距，却会扩大中高收入群体中的性

别工资差距。

单纯从劳动供给看教育回报率并不能很好地解释性别工资差距。罗楚亮等 （２０１９）

发现女性的教育回报率从１９９５年至２０１３年都要高于男性，女性受教育年限在 ２０１３年

已经略高于男性，因此教育不再成为男性工资高于女性的正向解释因素。传统文献在

研究教育对性别工资差距影响的时候，仅仅从劳动力的供给侧考虑了教育的影响，没

有考虑劳动者从事工作与自身教育之间可能并不匹配，进而可能会对工资以及性别工

资差距产生影响。上世纪７０年代，就有学者发现由于劳动力市场上高学历劳动者的供

给日趋增加，逐渐超过对其的需求，导致教育回报大幅缩水 （Ｆｒｅｅｍａｎ，１９７５）。其主

要原因是传统分析主要是基于明瑟方程进行的，而明瑟方程中估计的教育回报率是相

对简单的，忽略了很多其他方面的影响，在使用时要对其进行具体的合理的扩展

（Ｃａｒｄ，１９９９；杨娟，２００８；李实、张钰丹，２０２０）。

教育—工作匹配模型对教育回报进行了更为全面的分析。从文献上来看，Ｄｕｎｃａｎ＆

Ｈｏｆｆｍａｎ（１９８１）开创了关于教育—工作匹配对工资影响的实证研究。他们基于个人的

角度测度了劳动者实际接受的教育能否满足工作要求，将实际受教育年限分解为工作

需要的教育年限、过度教育年限与教育不足年限三部分，从而将明瑟方程扩展成了

ＯＲＵ模型用以分别估计这三部分的回报率。之后，越来越多的人在 Ｄｕｎｃａｎ＆Ｈｏｆｆｍａｎ

（１９８１）的影响下深入研究教育—工作的收入效应，得出了比较一致的结论：过度教育

年限的回报率为正但显著低于工作教育要求的回报率，教育不足年限的回报率为负

（Ｃｏｈｎ＆Ｎｇ，２０００；Ｖｅｒｈａｅｓｔ＆Ｏｍｅｙ，２００６；Ｓｌｏｎｉｍｃｚｙｋ，２００８；Ｋｏｒｐｉ＆Ｔａｈｌｉｎ，２００９；

黄志岭等，２０１０；Ｂｅｎｄｅｒ＆Ｈｅｙｗｏｏｄ，２０１１；王广慧、徐桂珍，２０１４；屈小博、余文

智，２０２０），这意味着劳动者自身教育与工作匹配时，教育的回报率最大。过度教育是

受限于工作岗位导致生产率不完全的表现，尽管过度教育的劳动者相较于在同一职业

上教育与工作恰好匹配的人而言，仍能产生额外的正向回报，但其相较于同等受教育

水平且教育与工作匹配的劳动者而言，会因工作不匹配遭受工资损失。

教育—工作匹配视角可以更好地理解性别工资差距。Ｓｈｅｖｃｈｕｋｅｔａｌ（２０１５）认为

教育—工作匹配对工资的影响会随劳动力个体特征不同而不同，其中性别是重要的切

入角度，如果该影响确实因性别而异，那么必将影响性别工资差距。ＯＲＵ模型更为丰

富的构架可以更为细致地分析出教育回报的异质变化和收入差距原因。在当前文献中，

特别是关于中国性别收入差距的分析中，还少有学者基于 ＯＲＵ进行分析。鉴于此，本

研究利用２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据研究教育—工作匹配对工资的影响效应，进一步
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分析该效应对男性与女性两个群体的异质性，并在此基础上讨论教育—工作匹配如何

影响性别工资差距。

三　实证分析设计

（一）模型设定

在研究教育—工作匹配对工资的影响时，文献中一般采用由 Ｄｕｎｃａｎ＆Ｈｏｆｆｍａｎ

（１９８１）在经典明瑟方程的基础上演化而来的 ＯＲＵ模型。将标准明瑟方程定义为：

ｌｎｗｉ＝δａＳ
ａ
ｉ ＋ｘｉβ＋εｉ （１）

ｗｉ表示第 ｉ个劳动者的小时工资收入，包括工资、奖金、津贴以及其他各种现金福

利；Ｓａｉ表示个人受教育年限，ｘｉ是一组控制变量，具体包括性别、年龄及其平方项、工

作经验及其平方项等个人特征和公司规模、行业、劳动合同等企业特征以及地区特征

变量。系数δａ表示教育回报率，其含义为个人受教育年限每增加一年，个人工资增加δａ

个百分点。Ｄｕｎｃａｎ＆Ｈｏｆｆｍａｎ（１９８１）将Ｓａ分解为工作教育要求 （Ｓｒ）、过度教育年限

（Ｓｏ）和教育不足年限 （Ｓｕ）三部分，这四者之间的关系可由以下恒等式表示：

Ｓａｉ≡ Ｓ
ｒ
ｉ＋ｍａｘ｛０，Ｓ

ａ
ｉ －Ｓ

ｒ
ｉ        ｝

Ｓｏｉ

－ｍａｘ｛０，Ｓｒｉ－Ｓ
ａ
ｉ        ｝

Ｓｕｉ

（２）

将Ｓｒ、Ｓｏ、Ｓｕ纳入标准明瑟方程中，并允许其对工资收入的决定有不同的作用，建

立以下计量模型：

ｌｎｗｉ＝δｒＳ
ｒ
ｉ＋δｏＳ

ｏ
ｉ＋δｕＳ

ｕ
ｉ ＋ｘｉβ＋εｉ （３）

其中，δｒ、δｏ、δｕ分别表示工作要求的教育回报率、过度教育的回报率与教育不足

的回报率。

标准明瑟方程可以视作 ＯＲＵ模型的一种特殊情况。当δｒ＝δｏ＝－δｕ时，表明Ｓｒ、

Ｓｏ、Ｓｕ三者对于收入的影响是相同的，收入与劳动者的自身受教育水平有关而与工作岗

位无关；当Ｓｏ＝Ｓｕ＝０时，这就要求劳动者的教育与从事的工作岗位相互匹配，劳动力

市场上不存在错配现象。在这两个限制条件下，ＯＲＵ模型即式 （３），都会退化为标准

明瑟方程即式 （１）。明瑟方程没有考虑到劳动力市场上总是存在着教育—工作不匹配

的现象，也没有考虑到Ｓｒ、Ｓｏ、Ｓｕ三者会对工资产生不同的影响。ＯＲＵ模型的创新之处

在于能够根据劳动者实际从业情况，针对教育—工作匹配状态区分了不同的情形，并

对不同情形下的教育收益率赋予了差异化特征。从本质上可以这样说，标准明瑟方程

在研究教育回报时仅仅从劳动者自身出发，只考虑到供给侧的影响，而 ＯＲＵ模型则是
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从工作匹配的角度兼顾了劳动力需求侧与供给侧对教育回报的共同影响，相较于标准

明瑟方程有更大的适用范围，也更加符合现实生活的需要。

若劳动者自身受教育水平与工作要求的教育水平恰好匹配，则此时δｒ反映的是满足

该工作岗位要求的教育水平的回报率，又是该劳动者的实际接受教育的回报率。若是

劳动者自身受教育水平超过岗位要求，此时，δｒ、δｏ共同决定了他的教育回报率，其

中，δｒ反映的是满足该工作岗位要求的教育水平的回报率，δｏ反映的是劳动者自身受教

育水平超过工作岗位要求的那部分教育的额外回报率。若是该劳动者属于教育不足的

情形，此时，教育回报率由δｒ和δｕ共同决定，其中，δｕ反映的是自身受教育水平低于工

作要求的那部分教育的回报率。在所有已发表的研究中，几乎都能得到以下结论：δｒ、

δｏ＞０而δｕ＜０，并且 ｜δｕ｜＜δｒ＞δｏ （Ｒｕｂｂ，２００３）。换个角度来说，过度教育的劳动

者相较于在同一职业上教育匹配的人而言，仍能获得正向的回报 （δｏ＞０），但其相较

于同等受教育水平但是教育匹配的劳动者而言，会因工作错配遭受收入损失 （δｒ＞δｏ）。

教育不足劳动者的收入会低于同一职业而教育匹配的人 （δｕ＜０），但是会高于同等受

教育水平而教育匹配的人 （δｒ＋δｕ＞０）。

（二）无条件分位数回归与 ＯａｘａｃａＢｌｉｎｄｅｒ分解

为了讨论教育—工作匹配对工资分布中不同分位点的性别差距的解释程度，我们

以整个工资分布为讨论对象，根据 Ｆｉｒｐｏｅｔａｌ（２００９，２０１８）提出的再中心化影响函数

（ＲｅｃｅｎｔｅｒｅｄＩｎｆｌｕｅｎｃｅＦｕｎｃｔｉｏｎ，简称 ＲＩＦ），对相应分位点上的性别工资差距进行无条

件分位数回归并进行 ＯＢ分解。分位数的再中心化影响函数可表示为：

ＲＩＦ（Ｙ；ｑτ）＝ｑτ＋
τ－Ｉ（Ｙ≤ ｑτ）
ｆＹ（ｑτ）

（４）

其中，ｑτ表示 τ分位的分位数，ＩＦ（·）为示性函数，ｆＹ （·）表示变量 Ｙ的边际

密度函数。ＲＩＦ（Ｙ；ｑτ）可以表示为自变量 Ｘ的线性函数。基于此，本研究在探讨教

育、工作匹配对性别工资差距的影响时，构建以下无条件分位数回归方程：

ＲＩＦ（ｌｎｗａｇｅ；ｑτ）＝β０＋Ｘβ＋ε （５）

在式 （５）中，ｑτ为小时工资收入的第 τ分位数，Ｘ包含核心解释变量 （Ｓｒ、Ｓｏ和

Ｓｕ）、个人特征、企业特征以及地区特征。在采用无条件分位数回归模型得到收入决定

方程后，通过构建反事实收入分布函数，可以将男性与女性的劳动收入差距分解为两

个部分：

ｑτ（ｌｎｗｍ）－ｑτ（ｌｎｗｆ）＝［ｑτ（ｌｎｗｍ）－ｑτ（ｌｎｗｃ）］＋［ｑτ（ｌｎｗｃ）－ｑτ（ｌｎｗｆ）］ （６）

其中，［ｑτ （ｌｎｗｍ） －ｑτ （ｌｎｗｃ）］为禀赋效应，表示男性劳动者与女性劳动者由于
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生产力特征不同带来的工资差距，属于工资差距中的 “合理部分”； ［ｑτ （ｌｎｗｃ） －ｑτ
（ｌｎｗｆ）］为结构效应，表示由于男性与女性工资决定方程系数不同带来的差异，即回

报率的不同带来的差异，属于不可解释的 “性别歧视”。

四　数据、变量和描述性统计

（一）数据来源与整理

本文的数据来源于２０１３年中国家庭收入调查 （ＣＨＩＰ）的城镇居民子样本。它是由

国家统计局农调总队和中国社会科学院经济研究所共同开展的，该数据中包含详实的

个体教育水平、工作经验、收入、职业、行业以及省份等特征，为本文的研究提供了

可靠的数据资料。在进行经验分析之前，我们只保留了年龄在 １６～６０岁之间并且在职

（受雇于他人）的非农业劳动者，剔除掉小时劳动收入、受教育年限、工作经验以及工

作信息缺失或者异常的样本，最终得到 ６８２０个有效样本，其中男性 ３８５８人，女性

２９６２人。

（二）变量设定与描述统计

本文的因变量为小时工资的对数，小时工资包含工资、奖金、津贴以及其他各

种现金福利。之所以采用小时工资而不采用年工资亦或月工资，是为了消除个体工

作时间的不同而造成的工资差异，尤其是男性与女性往往会面临着不同的加班诉求。

我们利用问卷中得到的年工资性收入总额除以年平均工作小时数，进而得到小时工

资率。

核心解释变量为劳动者的实际受教育年限 （Ｓａ）依据其教育—工作匹配情况分解

出的工作要求教育年限 （Ｓｒ）、过度教育年限 （Ｓｏ）和教育不足年限 （Ｓｕ）三项。目前

文献中常见的测度教育—工作匹配的方法有主观评价法、工作分析法以及实际匹配法，

其中实际匹配法又包括众数法与标准差法。孙志军 （２００１）认为这几种方法在测量精

度、客观性、可靠性等方面不尽相同，各有优缺点，可根据自己的研究设计及实际条

件选择相应的测量方法。

本文采取标准差法。该方法最早由 Ｖｅｒｄｕｇｏ＆Ｖｅｒｄｕｇｏ（１９８９）提出，他们依照职

业代码计算同一职业劳动者的平均受教育年限，将其作为工作教育要求，并将实际接

受的教育年限超出工作要求的部分作为过度教育年限。若自身受教育年限低于工作要

求的教育水平，则将二者差额的绝对值定义为教育不足年限。并且还将自身受教育年

限在平均受教育年限的一个标准差的范围内的劳动者定义为教育匹配，超出一个标准
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差的被称为教育过度，低于一个标准差的被称为教育不足①。

本文参照以往文献，选取的控制变量具体包括性别、年龄及其平方项、工作经验

及其平方项等个人特征和公司规模、行业、劳动合同等企业特征以及省份。具体的变

量定义以及划分见表１。

表 １　变量名称及定义

变量类别 变量名称 变量说明

被解释变量 对数小时工资 小时工资的对数，包括工资、奖金、津贴以及其他各种现金福利

核心解释变量

受教育年限 实际受教育年限

工作教育要求 工作岗位要求的教育年限

教育过度年限 自身受教育年限超出岗位要求的教育年限

教育不足年限 自身受教育年限低于岗位要求的教育年限

控制变量

性别 １＝男性，０＝女性

年龄 按调查年份计算的实际年龄

年龄的平方 年龄的平方

工作经验 当前从事工作的工作年数

工作经验平方 当前工作的工作年数平方

婚姻状况 １＝已婚，０＝未婚

政治面貌 １＝党员，０＝其他

民族 １＝汉族，０＝少数民族

公司所有制 １＝机关事业单位，２＝国有企业、集体企业，３＝外资以及私营企业

行业 １＝工业建筑业，２＝传统服务业，３＝生产性服务业

公司规模 １＝小规模，２＝中等规模，３＝大规模

合同关系 １＝固定合同，２＝长期合同，３＝短期合同，４＝没有合同

职称 １＝办事员，２＝中层领导，３＝高层领导

　　

（三）描述性统计

表２为按照性别分类回归变量的统计性描述。其中，男性的平均小时工资为

２０００９元，而女性平均小时工资为１６１７４元，只相当于男性平均小时工资的 ８０８３％，

二者平均小时工资的差额为３８３５元，占女性平均小时工资的的 ２３７１％，可见男女之

间存在着较大的工资差距。在人力资本方面，男性和女性平均受教育年限均略微超过

１２年，相当于高中毕业的水平，但是女性的平均受教育年限略微高于男性。在教育—

工作匹配这一方面，男性从事工作要求的教育略低于女性所从事工作要求的受教育年
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限，而无论是过度教育年限还是教育不足年限，男性的平均值均高于女性的平均值，

这表明男性在劳动力市场上可能面临着更加严重的教育—工作不匹配。另外，我们可

以看到男性的平均工作经验比女性显著高约 ３年，但这部分可能是因为男女退休年龄

不一致引起的。

表 ２　变量的统计性描述 （按性别分类）

变量 男性职工 女性职工 变量 男性职工 女性职工

小时工资（元） ２０００９ １６１７４ 汉族（比例） ０９５５ ０９５２

受教育年限（年） １２１６９ １２４１２ 公司规模（比例）

　　工作教育要求（年） １２１８３ １２３８９ 　　小规模 ０３８６ ０４５５

　　过度教育年限（年） １１４３ １１２４ 　　中等规模 ０３０１ ０３０９

　　教育不足年限（年） １１５７ １１０２ 　　大规模 ０３１３ ０２３６

年龄（年） ４１７５５ ３９１２４ 合同关系（比例）

工作经验（年） １４１７８ １１３０３ 　　固定合同 ０３４８ ０２７７

公司所有制（比例） 　　长期合同 ０３００ ０２９８

　　机关事业单位 ０２９４ ０２９６ 　　短期合同 ０１６２ ０２１２

　　国企以及集体企业 ０２８９ ０２２２ 　　没有合同 ０１８９ ０２１３

　　外资以及私营企业 ０４１７ ０４８１ 职称（比例）

行业（比例） 　　办事员 ０５７０ ０６３９

　　工业建筑业 ０３３２ ０１９２ 　　中层领导 ０３４９ ０３２０

　　传统服务业 ０１９６ ０３４２ 　　高层领导 ００８１ ００４２

　　生产性服务业 ０４７２ ０４６６ 样本观测值数 ３８５８ ２９６２

政治面貌（比例） ０２９０ ０１７９

　　资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

（四）教育—工作匹配状况

我们用标准差法测度了城镇劳动者总体的教育过度、教育匹配与教育不足发生率，

结果见表３。总体来说，中国城镇职工教育过度、教育匹配与教育不足的发生率分别为

１５０１％、６９５２％与１５４７％，有３成以上的劳动者从事着与自身教育不相符的工作。

不同学历劳动者的教育—工作匹配情况各不相同，甚至有很大的差别。

低学历劳动者的教育不足现象比较明显，而高学历劳动者的教育过度现象则比较

突出。对于高中以下学历的劳动者而言，因其受教育水平较低，教育过度发生率也较

低，突出问题在于教育不足的发生率过高，近半都不能达到工作要求的教育水平。对

于这些劳动者而言，他们从事的工作一般都不会要求学历，因此同一工作上劳动者的

教育分布比较分散，容易产生一个较大的标准差，从而容易表现出无人过度教育。可
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以看到，随着受教育水平的提高，教育不足发生率在大幅下降，教育过度发生率在大

幅上升。对于研究生学历的劳动者而言，没有人低于工作要求的教育要求，绝大多数

人接受的教育都超出工作所需，教育过度的发生率比较高。目前，中国的人力资本总

量还比较低，但是产业结构升级转型速度可能没有赶上高校扩招的步伐，在高学历人

群中教育过度现象比较突出。

表 ３　基于标准差法测度的教育与工作错配发生率

单位：％

分组 教育过度 教育匹配 教育不足

总体 １５０１ ６９５２ １５４７

受教育水平

高中以下 ０００ ５５６４ ４４３６

高中 ０７６ ８６７８ １２４６

大学 ２８３４ ７１６２ ００４

研究生 ９２１４ ７８６ ０００

性别
男 １５１９ ６８６１ １６２０

女 １４７９ ７０７０ １４５２

公司所有制

机关事业单位 １５２２ ６８４１ １６３７

国企以及集体企业 １７９８ ６９６７ １２３４

外资以及私营企业 １３１４ ７０１６ １６７０

行业

工业建筑业 １５２４ ６８５９ １６１５

传统服务业 １３０４ ７０５３ １６４３

生产性服务业 １５９７ ６９４９ １４５４

公司规模

小规模 １２１６ ６９３０ １８５４

中等规模 １４３５ ７１３９ １４２６

大规模 １９９８ ６７８０ １２２２

合同关系

固定合同 １６５９ ６８５３ １４８８

长期合同 １８０１ ７００４ １１９４

短期合同 １５２６ ６９２５ １５５０

没有合同 ７７９ ７０５４ ２１６８

职称

办事员 １３０３ ６９５３ １７４５

中层领导 １７１８ ６９９２ １２９０

高层领导 ２２３５ ６７２８ １０３７

　　资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

从性别方面来看，男性与女性的教育—工作匹配状况并未表现出太大的差异，男

性的教育适配率略低于女性，男性的教育不足发生率与教育过度发生率均高于女性。

分公司所有制来看，国企以及集体企业的职工相较于机关事业单位和外资以及私营企
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业教育过度发生率相对较高。另外，生产性服务业的教育过度发生率较高，而教育不

足发生率较低。在公司规模这一方面，公司规模越大，教育过度发生率越高。这可能是

由于，一方面，劳动者不愿意就职于规模较小的公司，扎堆涌向大公司；另一方面，公

司规模越大，对员工的监督管理成本越大，企业更需要教育来传递信号。从办事员到中

层领导再到高层领导，教育过度的发生率越来越高，教育不足的现象呈现出减弱的趋势。

五　估计结果及性别工资差距分解

（一）教育—工作匹配对工资的基本影响

表４是考虑到工作匹配之后教育对工资影响效应的普通最小二乘估计、无条件分

位数回归以及工具变量回归的结果。同时我们以标准明瑟方程估计的结果作为基本参

照。第 （１）列可以看到在不考虑教育与工作匹配关系时，明瑟方程估计出的教育回报

率为５８％，意味着劳动者接受的教育每增加一年，其收入增加约５８％。

表 ４　教育—工作匹配对工资的影响

明瑟方程 ＯＲＵ模型

（１） （２） （３） （４） （５） （６）

ＯＬＳ ＯＬＳ Ｑ１０ Ｑ５０ Ｑ９０ ２ＳＬＳ

受教育年限
００５８

（０００５）

工作教育要求
００９６

（０００９）
００７１

（００１４）
００９８

（０００７）
０１２３

（００１２）
０５２２

（０１２０）

过度教育年限
００６３

（０００７）
００２３

（００１２）
００５９

（０００７）
０１０８

（００１２）
０１２２

（００２０）

教育不足年限
－００４４

（０００７）
－００５０

（００１５）
－００４９

（０００６）
－００２３

（０００８）
－００８４

（００１４）

个人特征 控制 控制 控制 控制 控制 控制

企业特征 控制 控制 控制 控制 控制 控制

省份效应 控制 控制 控制 控制 控制 控制

观测值数 ６８２０ ６８２０ ６８２０ ６８２０ ６８２０ ６８２０

拟合优度 ０３０３ ０３０７ ０１１０ ０２８３ ０１７０

Ｆ值 ５２５１６ ５３２１３ １６５３７ １２４７１３ ２２１０５ ３５８５３

ＣｒａｇｇＤｏｎａｌｄＷａｌｄＦ检验值 ３８６６５

工具变量 ｔ值 －５１２９

ＤＷＨｃｈｉ２检验值 １４０９０

　　注：括号内为稳健标准误；、、分别表示在１％、５％和１０％的水平下显著。
资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。
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　　第 （２）列为 ＯＲＵ模型的回归结果。总体来看，工作教育要求和过度教育年限的

回报率显著为正，教育不足年限的回报率显著为负，且二者的绝对值都低于工作教育

要求的回报率，这与以往的研究保持一致。具体地，对于教育匹配的劳动者而言，工

作要求的受教育年限每增加１年，小时工资增加约９６％，远高于标准明瑟方程的估计

结果。对于教育过度的劳动者而言，其每超过工作岗位要求的受教育年限 １年，小时

工资增加约６３％。虽然相较于工作要求的教育而言，劳动者教育过度，但其超出的教

育仍能获得正向回报，只不过该回报率小于工作要求受教育年限的回报率。若劳动者

属于教育不足的情况，自身受教育水平每低于工作要求 １年，其小时工资收入会降低

约４４％。

过度教育的劳动者对比在同一职业上教育与工作恰好匹配的人，仍能获得正向的回

报 （００６３＞０），但其相较于同等受教育水平但是教育与工作匹配的劳动者而言，会因工

作错配遭受边际回报损失 （００６３＜００９６）。这意味着，在同一工作岗位上，教育过度的

劳动者仍能获得额外的报酬，但受制于工作无法发挥出教育全部的功效，从而额外教育

的回报率偏低。至于教育不足的劳动者，他们的收入会低于同一职业但是教育匹配的人

（－００４４＜０），但是会高于同等受教育水平但是教育匹配的人 （００９６－００４４＞０）。教

育不足的劳动者在从事较高学历要求的工作时，可以借助过往积累的工作经验与职业

培训等其余形式的人力资本弥补正规学校教育的不足，从而相较于同等受教育水平教

育匹配的劳动者而言能够获得更高的工资。

为了进一步描述教育—工作匹配与工资分布之间的关联性，表 ４同样给出了工

资分布 １０、５０和 ９０分位点的无条件分位数回归结果。结果显示，随着工资分位数

的提高，工作要求的受教育年限与教育过度年限的回报率也在不断提高，这说明接

受更多的教育是获得高工资的关键，凸显出正规学校教育对于工资决定的重要性。

但是另外一方面，我们可以看到对于教育不足的劳动者，其由于自身教育水平达不

到工作要求的负面影响反而在不断降低，这可能是由于一个人的人力资本存量中的

其他组成部分往往可以替代教育发挥作用，而且这些因素随着工资分位点的提高也

会变得愈发重要。

（二）内生性说明

在估计教育—工作匹配对工资的影响时，个人能力遗漏变量无疑会影响估计结果。

为解决内生性，现有文献通常采用三种做法：一是使用面板数据，如 Ｔｓａｉ（２０１０）利

用固定效应模型消除个人能力的影响，但是教育与工作匹配状况在几年内往往不存在

变化，这会导致固定效应模型存在很大偏误；二是在回归方程中加入个人能力的代理

·８５·
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变量 （往往是父母的受教育水平），如彭树宏 （２０１９）的处理方法；三是采用工具变量

法处理内生性，Ｋｏｒｐｉ＆Ｔａｈｌｉｎ（２００９）认为个人能力会影响实际受教育水平，因此在

考虑教育—工作匹配对工资的影响时，应将由个体实际受教育水平分解出的工作教育

要求、过度教育年限和教育不足年限都视为内生变量，这就需要找出至少 ３个工具变

量，但在实践中往往难以找到如此多的优质工具变量。本文采取张冰冰和沈红 （２０１９）

的做法，只将工作教育要求视为内生变量，理由是个人能力会影响个人受教育水平，

而劳动者在选择工作时更有可能基于其自身实际受教育水平选择教育要求相符的工作

岗位，从而教育过度年限与教育不足年限更像是这种选择 “派生”出的结果，仅将工

作教育要求作为内生变量就能降低模型的内生性。我们选取 “兄弟姐妹个数”作为工

作教育要求的工具变量。

表４第 （６）列是使用工具变量估计后的结果 （２ＳＬＳ），底部报告了 Ｄｕｒｂｉｎ－Ｗｕ－

Ｈａｕｓａｎ检验的内生性结果，Ｐ值在１％的水平内拒绝了模型不存在内生性的问题。一阶

段回归结果显示，“兄弟姐妹个数”对于工作教育要求有负向影响，并且在 １％的水平

上显著，一阶段的 Ｆ值大于临界值 １０，故本文选取的工具变量是合适的，不存在弱工

具变量的问题。

（三）教育—工作匹配对工资影响的性别差异

上文的估计结果表明工资不仅仅会受到自身受教育水平的影响，教育与工作的

匹配状态也会对工资产生重要影响。那么，在一个男女存在较大工资差距的劳动力

市场上，教育—工作匹配对工资的影响是否也存在性别差异？本文就此展开进一步

分析。

女性的教育回报并非线性高于男性的教育回报。表 ５报告了按照性别分组之后

的标准明瑟方程与 ＯＲＵ模型的回归结果。模型１为明瑟方程的回归结果，结果表明，

在一个存在性别歧视的劳动力市场上，女性的教育回报率线性显著高于男性①。模型

２为考虑到教育与工作匹配关系之后的 ＯＲＵ模型回归的结果，女性的教育回报并非

线性高于男性教育回报。工作教育要求年限与过度教育年限的回归系数对于男性与

女性而言均为正，然而女性群体的回归系数均稍微大于男性；教育不足年限的回归

系数虽然对于男性与女性两类群体而言都为负值，但是男性系数的绝对值却要显著

·９５·
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① 在构建性别与受教育年限的交互项进行回归时，结果依然表明女性的教育回报率高于男性，

且在 １％的水平上显著。



低于女性①。也即是说，教育适配与教育过度的女性劳动者在劳动力市场上可以额外多

享受由教育带来的正向回报，但是对于教育不足的女性劳动者而言，其因自身教育水

平不能达到工作岗位要求所面临的工资减少幅度会大于男性。只有当女性达到或者超

过工作要求的教育年限时，其较高的教育回报才能体现出来。

表 ５　教育—工作匹配对工资影响的性别差异

模型１ 模型２

男性 女性 男性 女性

受教育年限
００５５

（０００５）
００６３

（０００７）

工作教育要求
００９３

（００１０）
０１０１

（００１２）

过度教育年限
００６３

（０００８）
００６４

（００１１）

教育不足年限
－００３８

（０００８）
－００５２

（００１１）

控制变量 控制 控制 控制 控制

拟合优度 ０２７４ ０３１０ ０２７９ ０３１４

观测值数 ３８５８ ２９６２ ３８５８ ２９６２

　　注：括号内为稳健标准误；、、分别表示在１％、５％和１０％的水平下显著。
资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

另外，如表６所示的 ＲＩＦ分位数分析结果显示，在工作教育要求与过度教育这两

方面，无论男女，其回归系数在各工资分位点上均显著为正，且随着分位点的提高呈

逐渐变大趋势；教育不足年限对工资一直有负面影响，但随着工资分位点的提高，该

负面影响在不断减弱。此外，我们发现在１０分位点和９０分位点上，工作教育要求对男

性工资的影响要大于女性，而在中等收入人群中，其对女性的工资影响要高于男性。

过度教育年限对女性工资的影响相较于男性随着工资分位点的提高愈加明显。对于中

低收入人群而言，教育不足年限表现出了对女性工资的负面影响大于男性的现象，但

在高收入人群中，却呈现出了相反的结论。

·０６·
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① 在构建性别与工作教育要求、过度教育年限，教育不足年限的交互项回归时，结果表明性别

与工作教育要求交互项的系数为负且在 ５％的水平上显著，性别与教育不足年限交互项的系
数为正且在 １０％的水平上显著。



表 ６　教育—工作匹配对工资影响的性别差异：无条件分位数回归

模型１
Ｑ１０

模型２
Ｑ５０

模型３
Ｑ９０

男性 女性 男性 女性 男性 女性

工作教育要求
００８５

（００１８）
００７０

（００２４）
００７４

（０００９）
０１２４

（００１２）
０１３６

（００１６）
０１２７

（００１８）

过度教育年限
００２１
（００１７）

００３１

（００１８）
００５９

（０００８）
００６２

（００１１）
００９４

（００１７）
０１１４

（００１９）

教育不足年限
－００４５

（００１９）
－００６９

（００２５）
－００３９

（０００８）
－００５５

（００１０）
－００３０

（００１１）
－００２４

（００１２）

控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制

拟合优度 ００９６ ０１１２ ０２４６ ０３１３ ０１６３ ０１６４

观测值数 ３８５８ ２９６２ ３８５８ ２９６２ ３８５８ ２９６２

　　注：括号内为稳健标准误；、、分别表示在１％、５％和１０％的水平下显著。
资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

（四）教育—工作匹配对性别工资差距的影响

一般认为，尽管在劳动力市场上存在较大的性别工资差距，但是教育可以在一定

程度上缓解这种差距。表７的模型１首先基于标准明瑟方程进行分解，作为基本参照。

鉴于中国劳动力市场上有不少的人从事的工作与自身受教育水平不匹配，这就要求在

研究教育对性别工资差距的影响时不能忽视教育—工作匹配状态及其影响的性别差异，

所以我们结合 ＯＲＵ模型从工作匹配的角度重新看待教育对性别工资差距的影响。另

外，我们会对不同分位点上的性别工资差距进行 ＯＢ分解，以期进一步了解教育—工

作匹配对于各工资分位点处性别工资差距的影响。表７模型２至模型５汇报基本分解结

果以及１０、５０和９０分位点的分解结果。

性别工资差距中包含禀赋和结构效应。第一，ＲＩＦ分位数回归分解结果显示，中国

城镇劳动者的性别工资差距呈现出 “粘地板效应”，随着工资收入分位点的提高，性别

工资差距在逐渐缩小，由１０分位点的 ０２８０降至 ５０分位点的 ０２４８再降至 ９０分位点

的０１９２。基本分解表明性别工资差距为 ０２３７，比较接近 ５０分位点的分解结果。第

二，由于禀赋效应导致的工资差距随着分位点的提高呈现出先上升后下降的趋势，从

１０分位点的００３４到５０分位点的００５６再到９０分位点的００２９。第三，结构效应则表

现出不断下降的趋势，由１０分位点的０２４６逐步收窄至 ９０分位点的 ０１６３，可见高收

入群体的性别歧视效应是相对较小的。

·１６·

韩　雷、侯新望：女性高学历就能降低性别工资差距吗？



表 ７　教育—工作匹配对性别工资差距的影响

模型１
ＯＬＳ

模型２
ＯＬＳ

模型３
Ｑ１０

模型４
Ｑ５０

模型５
Ｑ９０

总差异 ０２３７ １００％０００ ０２３７ １００％０００ ０２８０ １００％０００ ０２４８ １００％０００ ０１９２ １００％００００

禀赋效应 ００５３ ２２３６％ ００４３ １８１４％ ００３４ １２１４％ ００５６ ２２５８％ ００２９ １５１０％

受教育水平 －００１３ －５４９％

工作教育要求 －００１９ －８０２％ －００１７ －６０７％ －００１５ －６０５％ －００２８ －１４５８％

过度教育年限 ０００１ ０４２％ ００００ ０００％ ０００１ ０４０％ ０００２ １０４％

教育不足年限 －０００２ －０８４％ －０００２ －０７１％ －０００２ －０８１％ －０００２ －１０４％

个人特征 ００１９ ８０２％ ００１７ ７１７％ －０００２ －０７１％ ００２５ １００８％ ００１６ ８３３％

企业特征 ００５０ ２１１０％ ００４８ ２０２５％ ００５７ ２０３６％ ００４８ １９３５％ ００４３ ２２４０％

省份效应 －０００３ －１２７％ －０００２ －０８４％ －０００１ －０３６％ －０００２ －０８１％ －０００２ －１０４％

结构效应 ０１８４ ７７６４％ ０１９４ ８１８６％ ０２４６ ８７８６％ ０１９２ ７７４２％ ０１６３ ８４９０％

受教育水平 －００９８－４１３５％

工作教育要求 －００９４－３９６６％ ０１４１ ５０３６％ －０７１１－２８６６９％ ００７８ ４０６３％

过度教育年限 －０００１ －０４２％ －００１４ －５００％ －０００９ －３６３％ －００２４ －１２５０％

教育不足年限 ００１５ ６３３％ ００３１ １１０７％ ００２１ ８４７％ －０００６ －３１３％

个人特征 ０２８９ １２１９４％ ０２９３ １２３６３％ ０４００ １４２８６％ ０１９５ ７８６３％ ０１３４ ６９７９％

企业特征 －００７０－２９５４％ －００５１－２１５２％ ００１７ ６０７％ －００１２ －４８４％ －００６６ －３４３８％

省份效应 ００４６ １９４１％ ００４５ １８９９％ －００５２－１８５７％ ００６４ ２５８１％ ０１３５ ７０３１％

常数项 ００１７ ７１７％ －００１３ －５４９％ －０２７６－９８５７％ ０６４４ ２５９６８％ －００８７ －４５３１％

　　注：以男性的工资结构作为权重，百分比表示每部分能够解释总体工资差距的百分比。
资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

来看教育—工作匹配情况对性别工资差距的影响。从整体来看，教育年限对性别

收入差距的影响更多体现在了结构效应上，也就是说性别收入差距更多是由不可见的

“歧视”效应带来的。在禀赋效应维度我们有以下发现。第一，工作教育要求情况下的

教育回报系数一直为负，其绝对值随着工资收入分位点的提高表现出先小幅下降再上

升的趋势。表明女性从事的工作岗位对学历的要求比较高，这有利于缩小性别工资差

距，且在高收入人群中，这种作用更加突出。第二，过度教育年限的系数一直为正，

且变化不大。说明男性的教育过度年限的回报相较于女性偏大，由于该部分能够带来

正向的回报，所以进一步加大了性别工资差距，但这部分效应是非常微弱的。第三，

教育不足年限的系数一直为负。这反映出男性的教育不足年限较高，从而可以缩小性

别工资差距。在结构效应维度我们有以下发现。第一，工作教育要求的教育回报对总

体工资差距的解释力度都很高。其系数在 １０分位点与 ９０分位点水平上为正，在 ５０分
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位点上为负且其对总体工资差距的贡献率达到了 －２８６６９％。说明在中等收入人群中，

工作教育要求的回报率差异可以明显缩小性别工资差距。第二，教育过度年限的系数

一直为负。这说明女性通过过度教育，可以在一定程度上较为稳定地降低性别工资差

距。第三，教育不足年限的影响在不同人群有不同影响。对中低收入人群而言，教育

不足年限收益率的差距进一步扩大了性别工资差距。

（五）教育—工作匹配状态与性别工资差距的再审视

教育改变了人力资本还是 “歧视”？在这部分，我们换个角度探讨教育—工作匹配

如何影响性别工资差距。我们首先将所有劳动者依据其教育—工作匹配的状态划分为

教育匹配、教育过度与教育不足三类，然后分别考虑这三类劳动者中的性别工资差距

构成。如表８所示，按照教育—工作匹配状态分类的性别工资差距表现为：教育不足

类型劳动者的性别工资差距最大，而教育过度的劳动者中性别工资差距无论是禀赋效

应还是结构效应都是最小的。无论是全体劳动者还是教育不足、教育匹配与教育过度

三类劳动者，禀赋效应的大小都要远小于结构效应。这说明，在中国劳动力市场上，

“歧视”对于性别工资差距依然具有很强的解释作用，而教育在劳动力市场上的信号作

用是更为明显的。

表 ８　按教育—工作匹配状态分类的性别工资差距

男性小时工资对数 女性小时工资对数 禀赋效应 结构效应 男性样本 女性样本

全样本 ２７５６ ２５１８ ００５３ ０１８４ ３８５８ ２９６２

教育不足 ２５４１ ２２３２ ００７２ ０２３７ ６２５ ４３０

教育匹配 ２７５９ ２５１６ ００４８ ０１８９ ２６４７ ２０９４

教育过度 ２９６８ ２８０９ ００１０ ０１４９ ５８６ ４３８

　　资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

过度教育信号才能打破性别歧视。虽然在教育匹配、教育过度与教育不足三类劳

动者中，男性的平均工资均高于女性，但倘若劳动力市场上不存在性别歧视的话，这

三类劳动者中男女之间的工资差距就会变得非常小。在劳动力市场不完全的情况下，

想要打破歧视就要发送有效信号。女性的有效信号就是进行过度教育。对比教育匹配

的男性，女性想要获得与之相仿的工资就得过度教育。表 ８中女性过度教育的平均收

入与男性教育匹配的工资基本一致。破除歧视的成本是进行过度教育，这对个人而言，

是教育投入的增加和工作年限的减少；对整个社会来说，是劳动力资源配置过程中边

际成本和边际回报的分离，是生产效率的损失。
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六　明瑟方程与 ＯＲＵ模型的进一步比较

通过前文的分析我们发现，无论是不考虑工作匹配时基于标准明瑟方程回归，还

是考虑到劳动者自身教育与工作之间匹配关系的 ＯＲＵ模型的回归，结果似乎都表明在

一个工资支付机制更加有利于男性的劳动力市场上，女性的教育回报率反而更高，通

过教育可以降低性别收入差距。但这两个模型关于性别收入差距和教育回报的说明存

在很大不同，具体比较如下。

一是降低性别差距并非单一劳动供给方能够完成的。明瑟方程较为单一地说明了增

加教育年限可以降低性别差距。虽然女性的教育回报率更高，但通过 ＯＲＵ模型我们可以

清楚地看到，只有在符合工作要求年限的情况下教育才能降低结构效应。这就要求女性

不仅有较高的教育年限，还要有更好的工作匹配，甚至要过度匹配，才能发送有效信号。

这种教育工作的匹配甚至是更为重要的，也是传统的明瑟方程无法深入说明的。

通过 ＯＲＵ模型的分析可以发现，教育—工作匹配后会跨越 “歧视”门槛，收入将

大幅度提高。歧视偏见认为女性的生产率不如男性，但是教育会传递有关生产力的信

息，教育水平越高的劳动者一般会被雇主认为具有更高的边际劳动生产率。因此尽管

劳动力市场存在性别歧视，但是只要女性劳动者自身的受教育水平能够满足工作的要

求，也即女性劳动者属于教育匹配或者教育过度的情形，就能够降低其在劳动力市场

中受到的歧视程度，因此与工作教育要求相比，适度的教育或者超额的教育对女性来

讲还能通过减轻歧视这一途径额外提高自身的工资收入，从而使估计出来的工作教育

要求与过度教育年限的回报率高于男性；而当自身受教育水平不足以满足工作的要求

时，会因为歧视遭受着比男性更大的收入损失，从而表现出女性教育不足年限的回报

率小于男性。表８的分解结果也验证了这一解释。表 ８显示，结构效应即由性别歧视

造成的工资差距在教育不足这一类劳动者中达到最大，数值为 ０２３７；到了教育与工作

恰好匹配的这一组时，不可解释的工资差距缩小为０１８９；到了教育过度这一组时，进

一步缩小到０１４９。这说明女性自身接受的教育越能满足工作的要求，就越能抵抗歧

视，这是女性教育本身和劳动需求的有机结合。

二是明瑟方程可能高估了教育的禀赋效应，低估了结构效应。从表 ７中我们发现，

明瑟方程体现出了较高的禀赋效应和较低的结构效应。由于教育过度年限的回报率低

于工作教育要求的回报率，过度教育的劳动者相较于同等受教育水平但是教育与工作

匹配的劳动者而言，会因教育—工作不匹配遭受工资损失，因而使得其实际接受教育
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的回报率变低。如果男性相较于女性更加偏向于教育过度，那么男性实际接受教育的

回报率就会低于女性。我们估计男性劳动者相较于女性是否更倾向于过度教育，因为

被解释变量为是否是教育过度类型的劳动者，为二值虚拟变量，所以我们采用线性概

率模型 （ＬＰＭ）方法与 Ｐｒｏｂｉｔ模型进行估计，结果见表９。

表９中的模型１为线性概率模型估计的结果，表明在控制了其他可能影响教育过

度的因素之后，男性比女性教育过度的概率高约２３％。为保证该结论的稳健性，本文

还采用 Ｐｒｏｂｉｔ模型进行估计，结果见模型２，模型３针对模型 ２的估计给出了解释变量

的平均效应值，结论与线性概率模型估计的结果相差不大。可见，男性相较于女性，

更有可能会教育过度。

表 ９　男性是否更倾向于过度教育

模型１
ＬＰＭ

模型２
Ｐｒｏｂｉｔ

模型３
边际效应

性别
００２３

（０００７）
０１９０

（００４９）
００２３

（０００６）

受教育年限
００６６

（０００２）
０７１８

（００２８）
００８６

（０００２）
其余控制变量 控制 控制 控制

观测值数 ６８２０ ６８２０ ６８２０

　　注：括号内为稳健标准误；、、分别表示在１％、５％和１０％的水平下显著。
资料来源：根据２０１３年 ＣＨＩＰ城镇调查数据计算得到。

这一结论与李锋亮等 （２００９）保持一致。这表明，男性与女性在实际受教育水平

以及其他条件相同时，男性更可能从事岗位要求学历较低的工作。由于教育过度年限

的回报率是低于工作教育要求的回报率的，于是在用标准明瑟方程估计劳动者实际接

受教育的回报率时表现出了女性教育回报率更高的特征。这意味着，女性从教育中获

得的回报可能实际并不明显比男性多，可能是因为男性由于教育资源错配遭受收入损

失之后而显得更多。

七　结论及政策建议

本文基于 ＯＲＵ模型，利用２０１３年中国家庭收入调查数据，研究了教育—工作匹配

如何影响工资收入。工作要求教育年限和过度教育年限的回报率为正，但过度教育年

限的回报率小于工作教育要求的回报率，教育不足年限的回报率显著为负。这表明，
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工资不单单由工作要求的教育水平决定，额外的教育仍能带来正向的回报，但这部分

教育往往会受到工作岗位特性的限制，边际回报较低，可能存在劳动力的错配。过度

教育的劳动者对比在同一职业上教育与工作恰好匹配的人，仍能获得额外回报，但相

较于同等受教育水平而教育与工作匹配的劳动者而言，会因工作错配遭受收入损失。

教育不足的劳动者在从事高学历要求的工作时会获得培训、经验等其他形式人力资本

的收入 “补偿”，因此对比相同教育且从事的工作与教育刚好匹配的人收入更高。

本文聚焦研究了教育—工作匹配的工资效应是否存在性别差异。研究发现，教育

不足年限对女性工资的负面影响更大，但对于教育匹配与教育过度的劳动者而言，教

育能够给女性带来更多的回报。我们还分析教育—工作匹配如何影响性别收入差距，

结果表明，工作教育要求不论是在禀赋效应还是结构效应方面均能缩小性别工资差距，

且在结构效应方面的解释效应比较大，即教育依然是破除性别歧视的有效手段。过度

教育年限的禀赋效应会扩大工资差距，结构效应则表现出相反的作用方向。教育不足

年限的结构效应会进一步扩大性别工资差距，但是其禀赋效应会缩小工资差距。另外，

我们发现在教育匹配、教育过度与教育不足三类劳动者中，性别工资差距主要是 “歧

视”导致的，但是女性自身教育越能满足工作的要求，就越能抵抗歧视。

本文的政策含义在于，政府在扩大公共教育支出的同时，一方面应该完善就业服

务体系和人才流动机制，另一方面需要加快产业结构升级步伐，从而实现劳动者教育

与工作的匹配，避免教育资源的浪费。尽管教育可以帮助女性抵御歧视带来的危害，

但是接受过多的教育可能并不会带来预期的高收入，考虑到接受教育的成本，女性劳

动者也应该尽早确定职业规划，尽量选择与自身受教育水平相匹配的工作。除此之外，

由于歧视是性别工资差距的主要来源，政府需要制定保障女性权益的政策，减少雇主

对女性的歧视，实现 “同工同酬”，降低性别工资差距。
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韩　雷、侯新望：女性高学历就能降低性别工资差距吗？


