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摘要：以信息和自动化技术为代表的通用技术变革全面重塑了劳动力市场的需求结构，

替代了容易被程序化的常规任务，与完成非常规任务的分析、人际互动等认知技能更加互补，

这可能对女性更有利从而有助于缩小性别工资差距。本文采用世界银行数据，通过考察我国

劳动力市场工作任务回报及其性别差异，对性别工资差距缩小的一个可能的机理进行了检验。

研究发现：（1）不同类型的工作任务回报在劳动力市场上具有较大差异，从事非常规任务在

劳动力市场均获得了显著的正向回报，而常规认知型工作任务回报则为负。（2）非常规任务

中的人际互动任务回报具有性别异质性，低技能和高技能女性的人际互动任务回报均显著为

正，且远高于男性，在工作场所人际互动任务需求大幅增长的背景下，这可能是性别工资差

距缩小的一个重要原因。本文从工作任务回报视角为性别工资差距缩小提供了一个新的解释。 
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Abstract: The general technological change represented by information and automation 

technology has completely reshaped the demand structure of the labor market, replacing the 

routinetasks and complementing the non-routine tasks, which may be more beneficial to women 

and help to narrow the gender wage gap. This paper uses World Bank data to examine the returns 

to job tasks in China's labor market and its gender differences, which may provide a possible 

mechanism for the narrow of gender wage gap. The study found that: (1) the returns to different 

types of job tasks vary in the labor market, and the non-routine tasks have achieved significant 

positive returns, while routine cognitive job tasks negative. (2) The return to interactive tasks is 

gender heterogeneity by showing that the return to low-skilled and high-skilled women is 

significantly positive, and much higher than that of men. In the context of the significant increase 

in the demand of interactive tasks in the workplace, this may be an important reason for the 

closing of gender wage gap. This paper provides a new explanation for the shrinkof gender wage 

gap from the perspective of job tasks’ return. 
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一、引言 

劳动力市场上的性别工资差距一直以来备受经济学家和政策制定者关注。近年来，我国

性别工资差距自市场化经济改革推进以来不断扩大的现象悄然发生了改变，出现了缩小的趋

势。如夏庆杰等采用CHNS数据发现城镇性别工资差距2004-2009年间从13%上升到了33%，

但到 2011 年时回落到了 25%左右[1]。罗楚亮等通过分析 CHIP1995-2013 数据同样发现性别

工资差距在 2007-2013 年期间出现了缩小的态势[2]。最近的研究还发现，城市招聘市场中，

包括市场营销和软件工程师在内的中高端白领职位出现了更加偏好女性的特征[3]。 

是什么因素使得女性在劳动力市场获取了更多回报，从而使得性别工资差距得以收敛？

这背后一个不可忽视的力量是劳动力市场正在经历的普遍技能需求变革，以信息技术和自动

化技术为代表的通用技术进步全面重塑了劳动力市场的需求结构。自动化机器和设备的使用

使得工作场所降低了对体力和常规重复性技能的依赖，减少了大量常规的、可程序化的工作

任务岗位，同时提高了抽象分析、人际互动等这些难以被自动化所替代的能力的需求[4-7]。

这些变革的影响与劳动力市场的性别结构密切相关。和男性相比，女性在认知技能方面具有

比较优势[8]。女性尤其擅长沟通、协调等人际互动任务，来自心理学和神经科学的一系列文

献显示男性和女性在利他性、外向性和宜人性方面具有显著差异[9]，女性具有更好的移情能

力（同理心）、情感识别能力和口头交流能力[10-12]，这无疑使得她们在需要社交和人际互动

的工作任务方面具有明显优势。因此，工作场所技能需求的变化，弥补了女性体力方面的劣

势，强化了女性的优势特征，对女性而言可能是更有益的。 

目前我国少有文献关注性别工资差距缩小的原因，更缺乏将近年来劳动力市场工作任务

需求特征与性别工资差距变化相联系的实证分析。已有研究发现，劳动者在工作中运用的技

能和所执行的具体工作任务在工资决定和工资增长中发挥着重要作用[13-15]。本文认为，如果

劳动力市场需求增加的技能是女性更具有优势、回报更高的技能，那么技术进步等因素带来

的工作任务需求变化就可能有助于性别工资差距的缩小。遵循这一思路，本文使用截面数据

首先考察了不同类型的工作任务在劳动力市场中的回报。结果显示，在控制教育和工作经验

（年资）等传统人力资本变量的情况下，包括分析任务、人际互动任务和操作任务在内的非

常规任务依然获得了显著的回报。在此基础上，本文进一步考察了这些工作任务回报的性别

差异，并发现在上述任务中，常规任务、分析任务和操作任务的回报均不存在性别差异，但

女性的人际互动任务回报要远高于男性。本文结果意味着，劳动力市场人际互动任务需求增

长和女性在此方面更高的回报可能是性别工资差距出现缩小态势的一个原因。 

 

二、文献综述 

计算机及信息技术改变了劳动者在工作中具体执行的任务，从而最终改变了对不同人力

资本的需求。奥托(Autor)等[4]在其开创性的工作中引入了一个基于任务的分析框架，将劳动

力市场工作视为一系列工作任务的集合，并根据完成它们需要的技能与计算机技术替代还是

互补，将工作任务划分为常规(routine)和非常规(non-routine)任务。常规任务是指那些在清晰

的指令下能够被机器设备所执行的重复性和可程序化的认知与操作任务，而非常规任务是指

需要问题解决能力和复杂沟通技能从而不易被程序化和替代的任务。此后的众多研究如加斯

曼(Gathmann)和逊伯格(Schonberg)[14]、阿西莫格鲁 (Acemoglu)和奥托 (Autor)[6]以及吉多

(Guido)[16]等照此定义将工作任务划分为非常规认知任务(non-routine cognitive task)、常规认

知和操作任务(routine cognitive and manual task)、非常规操作任务(non-routine manual task)三 

 



 

 

类①。非常规认知任务一般又分为非常规分析任务(non-routine analytical task)和非常规人际互

动任务(non-routine interactive task)。前者是指需要进行研究、分析和设计的工作任务，要求

较高的抽象思考能力、解决问题能力和创造力，专家和技术人员该类任务的度量值往往最高；

后者主要包括谈判、游说、咨询、团队合作和管理员工等任务，需要良好的与人交流、与同

事和顾客共事的能力，主要代表职业包括经理和专业服务岗位等。常规认知和操作任务包括

记录、测量和简单计算等不需要灵活处理的工作内容，一般而言办公室行政、生产线工人等

该类任务的度量值最高。非常规操作任务则包含不需要较高的教育水平，但需要灵活的操作

能力和良好的环境适应能力来完成的工作内容，如修理、安保和驾驶等[4][6][18]②。在发达国

家，常规任务偏向型技术进步(routine-biased technical change)的发生已得到一致共识。大量

中等技能的常规任务岗位被技术所替代，而低技能和高技能的非常规任务岗位就业份额都出

现了大幅增长[5][6]。经验研究还发现，工作任务对工资决定具有重要解释作用，非常规认知

任务(包括分析任务和人际互动任务)与技术进步更加互补，即计算机技术能提高执行这些工

作任务的劳动者的生产率[17]。这些任务在工资决定中表现为与劳动收入显著正相关[15]，并

获得了比容易被技术替代的常规任务高得多的工资回报[13]，且其重要性不断上升[19]。 

纵观已有文献，工作任务需求和回报变化对性别工资差距的影响路径可归为两类。第一

类研究聚焦于不同技能回报变化的影响，根据韦尔奇(Welch)的智力-体力两要素模型，男性

技能是更加体力密集型的，女性技能则相对集中于智力方面，在认知能力方面具有比较优势
[20]。以计算机和自动化为代表的技术进步变革提高了认知技能相对运动技能的价格，从而

将提高女性相对男性的工资收入。这一机制得到了相关经验研究如巴科罗(Bacolod)和布卢姆

(Blum) [8]以及博德里(Beaudry)和路易斯( Lewis) [21]等的证实。稍有不同的是，亚马古基

(Yamaguchi)发现，认知技能在性别之间没有差别，但男性的运动技能要高于女性，因此运

动技能回报的下降极大地解释了美国 1980-2010 年间性别收入差距的缩小[22]。第二类研究则

关注男性和女性工作任务投入变化的影响。计算机的普及提高了对女性劳动者的需求[23]，

同时，布莱克(Black)和史匹兹欧恩纳(Spitz-Oener)的研究结果显示，男性和女性在工作场所

中从事的工作任务出现了分野。女性的非常规分析任务和人际互动任务投入的增长速度高于

男性，而常规认知任务投入低于男性。因此，即使任务回报保持不变，工作任务需求的变化

也能够解释 1979-1999 年期间西德几乎 50%的性别工资差距变化[18]。 

最近的一些研究还特别关注了以上这些工作任务中非常规人际互动任务对缩小劳动力

市场性别差距的影响。伯翰斯(Borghans)等人指出，来自技术和组织方面的变革提高了社交

技能(people tasks，指与人打交道的能力，包括沟通、照顾和激励等)在工作场所中的重要性，

由于那些社交技能更为重要的职业雇佣了更多女性，其重要性的加速增长部分解释了美国

1970-1990 年间性别工资差距的缩小[24]。盖恩(Ngai)和彼得罗哥洛(Petrongolo)认为，女性在

更密集使用沟通交流和人际交往技能的服务业具有比较优势，因此服务业的增长提高了女性

的劳动供给和相对工资[25]。科特斯(Cortes)等将高薪职业或者那些更注重非常规认知技能的

职业，如经理、金融分析和软件工程师等定义为好工作，他们发现自 1980 年以来，尽管美

国受过大学教育的女性劳动者供给增长大大超过男性，她们获得好工作的可能性却增加了，

而男性获得好工作的概率则在下降。他们认为对这一现象的一个关键解释在于这些职业内社

 
①其他研究对工作任务的分类由于使用数据的不同存在细微的差异，但整体上均遵循以上定义。如斯皮茨欧

勒(Spitz-Oener) [17]、布莱克(Black)和史匹兹欧恩纳(Spitz-Oener) [18]根据德国数据将工作任务划分为更具体的

非常规分析、非常规互动、常规认知、常规操作和非常规操作五类。斯泰恩布里克纳(Stinebrickner)等[13]则

根据独有的面板数据将工作任务分为与人打交道、与信息打交道和与物体打交道三类，同时将每一类工作

任务分为低技能和高技能。但根据作者的定义可发现，低技能的这三类工作任务与常规任务十分吻合，而

高技能任务则分别类似非常规的人际互动任务、分析任务和操作任务。 
②需要指出的是，工作任务所属类型与生产中使用的技术有关。如随着人工智能技术的发展，辅助医疗诊断

技术和自动驾驶技术的出现可能使得以往典型的非常规的分析和操作任务成为常规任务[7]。 



 

 

交技能需求及其重要性的大幅提高[26]。 

目前我国已有研究和政策主要关注供给侧因素如女性教育水平提升对缩小性别工资差

距的作用
[27]

，仅有少量研究从需求侧考察了技术进步等带来的技能需求变化对此的影响。魏

下海等采用广东佛山南海区制造业数据，发现工厂内生产线的升级给女性带来了更高的工资

回报，其逻辑解释在于生产线的升级将降低对运动技能的需求，提高对认知技能的需求，从

而对女性更有益
[28]

。邢春冰等通过实证分析发现地区教育回报越高，则性别工资差距越低，

并将这背后的力量归结于技能偏向型技术进步对高技能需求的作用。因为技术进步提高了教

育回报，从而使得具有认知技能比较优势的女性更为受益[29]。这些研究肯定了技术进步等

带来的需求变化对缩小性别工资差距的作用，但对具体影响路径的论证仍十分有限，其结果

解释机理所依赖的假说也有待检验，影响机理仍是一个“黑匣”。本文利用世界银行数据考察

了具体工作任务回报及其性别差异，为性别工资差距缩小的机理提供了一个可能的解释。 

 

三、数据、变量与实证模型 

1.数据来源 

本文考察不同类型工作任务的回报及其性别差异，首先需要解决的是工作任务类型的度

量及其相关的数据问题。发展中国家的此类基础数据较为缺乏，根据数据的可得性，本文采

用的是来自世界银行的“就业和生产率技能”（Skills Toward Employment and Productivity, 

STEP）调查数据。该调查共覆盖了 12 个发展中国家和地区，其中中国的相关数据来自 2012

年在云南的调查。STEP 数据专门开发了工作任务模块，直接对劳动者目前的工作内容进行

调查以获取工作任务相关信息。数据样本选择城镇地区的住户，在家庭成员样本中随机抽取

一位劳动年龄人口（15-64 岁）样本，回答就业和具体工作内容问题。此外，数据还包括了

工作报酬、个人特征、企业特征等信息，并提供了个体抽样概率，为本文的分析提供了较好

的基础。 

2.工作任务定义与描述 

(1)工作任务定义 

迪卡洛(Dicarlo)等[30]将 STEP 调查与发达国家研究常用的工作任务模块的具体测量问题

进行了一一对应，因此本文参考都阳等[7]和迪卡洛(Dicarlo)等 [30]的定义与分类，根据问卷信

息将 2012 年 STEP 云南调查任务类型首先分为常规认知型任务和非常规任务，其次再将非

常规任务分为分析任务、人际互动任务和操作任务三类。因此，本文总共度量了四种工作任

务，每类任务对应的具体活动和度量如表 1 所示。 

计算每一个劳动者的每项工作任务分值时，首先对每个具体活动指标采用 min-max 方

法标准化，使之取值在 0-1 之间；其次，计算劳动者四类任务类型的工作任务分值，参照布

莱克(Black )和史匹兹欧恩纳(Spitz-Oener) [18]，每个劳动者的各类工作任务分值可按如下公式

（1）计算： 

𝑇𝑎𝑠𝑘𝑖𝑗 =
个体 i在当前工作中执行的属于任务类型 j中的活动数得分

任务类型 j中的总活动数
（1） 

其中i为个体，j表示常规认知任务、分析任务、人际互动任务和操作任务。如个体i在操

作型任务上的活动数得分为 1.2，而操作型任务总活动数为 3，则该个体的操作型任务得分

为 0.4。 

表 1 工作任务定义 

工作任务内容 定义 说明 

常规认知任务 

进行时间较短的重复性任务 1-4 1 代表几乎没有，4 代表几乎所有时间 



 

 

工作中的自主权 1-10 1 代表完全自主权，10 代表完全无自主权 

填写表格 0-1 是=1，否则=0 

分析任务 

学习新知识的频率 1-5 
1 为很少或从不需要，2 为至少 2-3 个月，3 为至少每个月，

4 为至少每个星期，5 为每天 

阅读报纸杂志书籍 0-1 是=1，否则=0 

阅读表格或财务状况 0-1 是=1，否则=0 

阅读报告 0-1 是=1，否则=0 

阅读：资料长度 0-5 
0 为不需要阅读任何材料，1 为 1 页，2 为 2-5 页，3 为 6-10

页，4 为 11-25 页，5 为 25 页以上 

写作：资料长度 0-5 0 为不需要写任何材料，5 为 25 页以上 

使用更高级的数学方法 0-1 代数、几何、三角函数等 

思考至少 30 分钟 1-5 

1 代表从不需要，2 代表少于一个月一次，3 为少于一周一次

但大于每月一次，4 为至少每周一次但不是每天需要，5 代

表每天都需要 

使用软件包设计网站、编程等 0-1 是=1，否则=0 

人际互动任务 

使用通信工具或其他交流设备 0-1 是=1，否则=0 

与同事之外的人接触的频率 0-10 
0 代表从不需要，10 代表大部分工作需要经常的、每次至少

10-15 分钟的开会和沟通 

指导或检查其他同事工作 0-1 是=1，否则=0 

做正式报告 0-1 是=1，否则=0 

操作任务 

驾驶 0-1 是=1，否则=0 

操作重型机器 0-1 是=1，否则=0 

体力使用 1-10 1 代表完全不需要体力，10 代表需要使用重体力 

 

(2)工作任务特征描述 

表 2 和表 3 分别汇报了各类型任务在不同教育程度和不同职业中的分布。由表 2 可见，

非常规分析型和人际互动型任务，在本科及以上教育程度的劳动者中分布最高；常规认知型

任务大专教育程度劳动者所从事的最多，其次为高中；而操作型任务在初中及以下劳动者中

分布最多。表 3 则显示，常规认知、分析、人际互动和操作这四类工作任务分布最密集的职

业分别为办公室行政、专业人员、经理和工厂机器操作员，该分布与现实中各职业工作内容

十分吻合。由此可见，工作任务的分布与劳动者的教育程度和职业颇为匹配，且与现有文献

对其他劳动力市场的考察也较为一致[6]，说明本文的定义是合理的。 

表 2 各类型工作任务在不同教育程度中的分布 

  初中及以下 高中 大专 本科及以上 

常规认知任务 0.617  0.677  0.720  0.667  

分析任务 0.247  0.417  0.519  0.614  

人际互动任务 0.540  0.608  0.688  0.719  

操作任务 0.226  0.224  0.194  0.168  

样本数 323 314 214 175 

 

 

 



 

 

表 3 各类型工作任务在不同职业中的分布 

  
经理 

专业人

员 

技术人

员 

办公室

行政 

服务销

售人员 

手工艺

及贸易 

机器操

作员 

简单劳

动 

常规认知任务 0.662  0.668  0.667  0.738  0.660  0.612  0.644  0.601  

分析任务 0.566  0.581  0.500  0.508  0.317  0.252  0.313  0.247  

人际互动任务 0.828  0.724  0.733  0.610  0.608  0.509  0.482  0.511  

操作任务 0.271  0.163  0.178  0.143  0.199  0.360  0.419  0.209  

样本数 45 178 81 213 269 68 72 122 

备注：表中数值为各类型任务分值，去掉了农林牧渔产业熟练劳动力样本。 

 

 

图 1 分析任务、人际互动任务和操作任务与常规认知任务的比值 

图 1 比较了不同教育程度男性和女性劳动者在工作中使用的技能禀赋，其中低技能劳动

者是指高中及以下教育程度的工人，而高技能劳动者是指大专及以上的个体。如前所述，工

作中常规认知任务容易被技术进步和机器所替代，其需求和回报可能出现下降，本文参照巴

科罗(Bacolod)和布卢姆(Blum) [8]，汇报的是其他三类非常规任务与常规认知任务的比值，用

该比值展示的技能禀赋更有意义。图 1 显示，对于分析/常规认知、互动/常规认知比值而言，

高技能劳动者的比值都要大大高于低技能劳动者，而操作/常规认知比值在低技能劳动者中

更高，这与文献观察一致，不同教育水平的劳动者聚集的任务类型并不相同。另外一个显著

特征是，无论是高技能还是低技能，男性在工作中执行的三类任务比值普遍都要高于女性，

即本文数据预示着男性的技能禀赋要优于女性，女性相对从事更多容易被技术替代的常规认

知任务。这与美国等发达国家近年来的趋势相反，而与其上世纪 70 年代的情况类似[8]。女

性技能禀赋的劣势可能是她们整体工资低于男性的一个原因，但若女性的某些技能回报高于

男性，则该技能需求增长就可能缩小性别工资差距。 

 

3.实证模型与变量选择 

本文的实证目的即在于考察不同工作任务在我国劳动力市场上的回报以及这些回报在

不同性别劳动者中的差异。为了实现第一个目的，参照巴科罗(Bacolod)和布卢姆(Blum) [8]，

考察如下方程： 

ln𝑤𝑖 = 𝛾𝑍𝑖
′ + 𝛽𝑋𝑖

′ + 𝜀𝑖（2） 

其中，𝑤𝑖表示个体i的月工资，因变量取对数。𝑍𝑖是受雇个体完成目前工作所需要执行
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的一组任务变量，即上一节介绍的常规认知任务、分析任务、人际互动任务和操作任务四类，

是本文的第一组核心解释变量。𝑋𝑖是表征劳动者特征的标准控制变量，包括个人基本特征和

工作特征。前者为性别，教育年限，婚姻状况和父母教育程度，后者为每日工作时长，在该

企业工作时长（年资），年资平方/100，是否签订书面合同以及企业所有制和规模。𝜀𝑖为随机

扰动项。 

进一步，为考察工作任务回报的性别差异，建立如下线性估计模型： 

ln𝑤𝑖 = 𝛾𝑍𝑖
′ + 𝛼𝑓𝑒𝑚𝑎𝑙𝑒 + 𝛿(𝑍𝑖

′ ∗ 𝑓𝑒𝑚𝑎𝑙𝑒) + 𝛽𝑋𝑖
′ + 𝜀𝑖（3） 

其中 female 是性别虚拟变量，女性为 1，男性为 0，为第本文二个核心解释变量。在公

式（3）中，本文重点关注的是性别虚拟变量与四个任务变量交互项前面的系数𝛿。若𝛿大于

0，表示工作中该类任务增长能够缩小性别工资差距，反之若𝛿小于 0，则表示工作中该类任

务增长将扩大性别工资差距。 

表 4 为变量定义及描述性统计。由表可见，男性平均月工资为 2004 元左右，女性为 1888

元左右，二者相差 116 元，在 5%的统计水平下显著。相比已有文献，这个工资差距较小，

可能是因为本文采用的是云南的数据，平均工资水平较低，且差距不如其他经济更发达的省

份显著。在具体任务分值方面，总体而言，女性操作任务值远远低于男性，其他三种任务类

型的分布数值上则较为接近。男性的人际互动略高于女性，而女性的分析任务和常规认知任

务则要高于男性，这与都阳等[7]中使用不同数据所发现的情况类似，只是后者所呈现的差距

要更小一些。 

表 4 主要变量统计描述 

变量名称 变量测度 样本均值 男性均值 女性均值 

月工资 月工资（元） 1946.422  2003.959  1887.752** 

常规认知任务 
 

0.665  0.632  0.699*** 

分析任务 
 

0.415  0.398  0.432** 

人际互动任务 
 

0.618  0.642  0.593** 

操作任务 
 

0.213  0.287  0.138*** 

女性 是=1，否=0 0.495  
  

教育年限 受正规教育年限（年） 13.149  12.643  13.665*** 

已婚 是=1，否=0 0.813  0.805  0.821  

父母上过高中 父亲或母亲是否上过高中，是=1，否=0 0.119  0.102  0.136** 

工作时长 每天工作小时数（时） 8.115  8.239  7.988*** 

年资 在现在企业工作了多久（年） 8.734  9.119  8.341  

签订合同 是=1，否=0 0.687  0.627  0.748*** 

企业性质 

集体或国有企业 0.596  0.622  0.571* 

私有企业 0.332  0.324  0.341  

外资企业 0.071  0.054  0.089** 

企业规模 

小企业，企业规模<=25 人 0.434  0.450  0.417  

中等企业，<=26 人企业规模<=200 人 0.322  0.295  0.348* 

大企业，企业规模＞200 人 0.245  0.255  0.234  

样本数   1026  518 508  

注：①样本为 15-64 岁的受雇个体，去掉了月收入低于 100 元和高于 30000 元的极端值样本（不到 1%）。

②女性均值上的*号表示双尾 t 检验下男性与女性均值差异的显著性水平，*，**，***分别代表 10%、5%

和 1%水平下统计显著。 

 



 

 

四、实证分析 

1.基准估计结果 

表 5 汇报了模型（2）和（3）的回归结果。第 1 列没有控制工作任务和其与性别的交叉

项，包括了教育和年资等所有控制变量。结果所示，女性变量系数为-0.127，且在 1%统计

水平下显著。这表明，平均而言，在个体教育程度和工作经验等可观测特征一样的情况下，

女性工资水平依然要比男性低 12.7%，性别工资差距较大。李实等发现我国城镇女性劳动者

工资约为男性的 76%~89%[31]，本文的结果与之较为一致。 

表 5 第 2 列在第 1 列控制变量基础上，加入了上文所计算的四类工作任务类型变量，可

以看到在控制教育程度等变量的情况下，非常规分析任务、人际互动任务和操作型任务系数

显著为正，而常规认知型任务的回报显著为负。即在控制其他变量一样的情况下，在工作岗

位中执行非常规任务将获得溢价，而执行常规认知型任务将使得劳动者在劳动力市场上的回

报显著降低。如前所述，近年来飞速发展的技术进步，尤其是计算机信息技术和自动化系统，

能够高效而准确地完成一些常规的、可程序化的工作内容，当劳动力成本上升时，从事常规

认知型任务的人力资本就容易随着资本深化被蕴含在机器中的技术资本所代替[4]，因此在劳

动力市场上回报下降。而信息技术的发展仍然依赖人的创造力，需要进行抽象思考的能力、

解决问题的能力以及说服力[6]，故非常规任务难以被替代，且往往与技术进步更加互补，尤

其是分析任务和人际互动任务。因此执行非常规任务将获得额外的回报。此时女性变量系数

变为-0.065，在 5%统计水平下显著，说明即使控制了工作中具体执行的任务，男性依然比

女性工资高 5.6%，性别工资差异依然存在。 

进一步地，加入各项工作任务与女性的交叉项后，表 5 第 3 列结果显示，女性的常规认

知任务和操作任务回报与男性没有显著差异，但人际互动任务回报和分析任务回报存在显著

性别差异①。女性的分析任务回报要低于男性，交叉项系数为-0.266，即女性分析任务回报

（0.391-0.266）只有男性（0.391）的 32%左右。而在人际互动任务回报方面，女性任务回

报要显著高于男性，交互任务与女性的交叉项系数为 0.236，达到 5%的显著性水平。这表

明，在其他条件保持一样的情况下，女性的人际互动任务回报（0.236+0.034）是男性回报

（0.034）的近 8 倍。由此可见，女性从事人际互动任务能够获得比男性更高的工资回报。 

其他控制变量的估计结果与现有文献发现均较为一致。劳动者年教育回报为 4.9%~6.1%，

该回报相对现有研究而言较小[32]，这可能是因为本文使用的是云南的数据，我国幅员辽阔，

教育回报在经济较为落后的地方相对平均水平而言要低。已婚状态在第 1 列中显著为正，表

现为一定的溢价作用。已有研究指出婚姻溢价作用部分来自雇主偏好[33]，婚姻状态是个体

心理健康和可靠性的一个指标。这与本文的结果较为一致，在控制工作任务后，已婚变量变

得不再显著，可能是由于工人执行的具体工作任务已较好地反映了雇主的期待。父母上过高

中对个体工资收入具有十分稳健且显著的正向作用。父母高教育水平一方面意味着由于遗传

和基因等作用，个体能力水平可能更高，另一方面也意味着个体所在原生家庭的社会经济地

位更好，能够为子代传递非认知能力和提供社会资源，这些都有助于个体获得更高的劳动收

入。工作特征方面，工作时长对工资的影响不显著。另外，考虑到个体的劳动收入并不会随

在企业的工作年限一直增长，而是会在某一时期进入职业生涯的顶峰，本文参考已有文献在

方程中也放入了年资的二次项。结果显示年资的系数显著为正，而年资平方系数为负，这表

明工资-年资确实呈“倒 U 型”曲线。最后，劳动者与企业签订书面合同对劳动者工资收入存

在显著正效应，这可能源于劳动者本身的素质及劳动合同的保护作用[34]。 

 
①加入交互项后，女性和人际互动任务的主效应变得不显著，原因可能在于，加入交互项后多重共线性带来

的“方差膨胀”作用使得估计量的方差增大，从而导致了回归系数的显著性下降。在表 5 最后一列我们主要

关注各交叉项前面的系数，而各变量主效应的影响主要从第二列来进行解读。 



 

 

表 5 不同工作任务回报及性别差异（基准回归） 

  因变量：月工资对数 

女性 -0.127*** -0.065** -0.044 

 
(-4.638) (-2.225) (-0.431) 

常规认知任务 
 

-0.182*** -0.161* 

 
 (-2.599) (-1.665) 

分析任务 
 

0.275*** 0.391*** 

  (3.461) (3.737) 

人际互动任务 
 

0.143** 0.034 

  (2.444) (0.397) 

操作任务 
 

0.246*** 0.285*** 

  (3.267) (3.225) 

女性*常规认知任务 
  

-0.04 

 
  (-0.289) 

女性*分析任务 
  

-0.266** 

   (-1.989) 

女性*人际互动任务 
  

0.236** 

   (2.066) 

女性*操作任务 
  

-0.166 

   (-1.010) 

受教育年限 0.061*** 0.050*** 0.049*** 

 (12.055) (9.277) (9.107) 

已婚 0.062* 0.045 0.051 

 (1.647) (1.230) (1.389) 

父母上过高中 0.195*** 0.186*** 0.190*** 

 (4.248) (4.212) (4.284) 

工作时长 0.005 0.005 0.007 

 (0.499) (0.490) (0.700) 

年资（年） 0.022*** 0.016*** 0.017*** 

 (4.654) (3.419) (3.524) 

年资平方/100 -0.049*** -0.033** -0.035** 

 (-3.358) (-2.227) (-2.345) 

签订合同 0.155*** 0.143*** 0.147*** 

 (4.618) (4.373) (4.538) 

企业规模 控制 控制 控制 

企业性质 控制 控制 控制 

常数项 6.248*** 6.273*** 6.253*** 

 (60.579) (58.191) (51.506) 

样本数 1026 1026 1026 

adj. R2 0.395 0.422 0.424 

备注：①*，**，***分别代表 10%，5%，1%水平下统计显著，括号内为使用稳健标准误计算的 t 值，回归



 

 

使用了个体权重。表 7 同。②在控制女性和其他控制变量的基础上，本文还在回归方程中依次放入每一个

工作任务变量考察单类工作任务对工资的影响，除了常规认知任务的系数为负但并不显著之外，其余工作

任务的回报系数大小、方向和显著性与表中第 2 列十分接近，限于篇幅，没有将结果列出。 

 

2.处理效应模型估计结果 

根据以上分析，分析任务和人际互动任务存在显著性别差异。然而，基准回归的 OLS

识别策略只能进行相关关系判断。个体从事的工作任务内容可能与一些无法观测的个体性格、

能力等特征相关，而这些特征同时影响劳动收入。为了解决这一潜在内生性问题，同时考虑

到本文所用的截面数据较难寻找合适的工具变量，本文通过构造二值变量，采用处理效应模

型（treatment effect moldel），分别考察分析任务和人际互动任务对收入的影响及性别差异①。 

以人际互动任务为例，具体做法是，首先根据全部样本的人际互动任务平均值，将样本

分为高人际互动任务组和低人际互动任务组，人际互动任务值大于等于样本平均值的员工为

高人际互动任务组，任务值小于样本平均值的员工为低人际互动任务组。本文对人际互动任

务采用的工具变量为同一职业内其他样本的人际互动任务均值，因为个体的任务值与从事同

一种类型职业的个体任务值存在很强的相关性，而一般来说，在家庭住户调查的样本中，其

他样本的任务均值并不直接影响个体的劳动收入。此外，由于回归模型中采用了个体权重，

本文采用极大似然估计法（MLE）对处理效应模型进行估计。分析任务的内生性处理与之类

似。 

表 6 给出了基于处理效应模型的估计结果。实证验证结果表明，在控制其他个体特征和

就业特征变量的基础上，高分析任务和人际互动任务均对个体工资收入具有显著作用。但与

表 5 不同的是，此时女性与分析任务交互项变得不再显著。但女性与人际互动任务的交互项

系数依然显著为正，且在 5%的显著性水平下统计显著。这表明，在考虑工作任务的内生性

问题后，男性和女性的分析任务回报没有表现出显著差异，但女性的人际互动任务回报仍然

显著高于男性。同时，表 6 最后两行结果表明，处理效应模型中回归方程和选择方程误差项

相关系数为负，且除最后一列外在至少 5%的显著性水平上拒绝相关系数为 0 的原假设，说

明处理效应模型结果较为合适。 

表 6 分析任务和人际互动任务回报及性别差异（处理效应模型） 

  因变量：月收入对数 

A：回归方程 

女性  -0.134*** -0.074  -0.208***  -0.177*** 

 （-3.035） （-1.424） （-3.879） （-2.998） 

高分析任务 0.554*** 0.521***   

 (5.472) (4.791)   

女性*分析任务 0.027 0.022   

 (0.334) (0.263)   

高人际互动任务   0.343** 0.303** 

   (2.504) (2.016) 

女性*人际互动任务   0.155** 0.159** 

   (1.960) (2.014) 

其他控制变量 YES YES YES YES 

B：选择方程 

同职业任务均值 1.969*** 1.436*** 3.521*** 3.072*** 

 
①本文也采用处理效应模型对常规认知任务和操作任务的回报及性别差异进行了处理，结果与 OLS 十分接近，

表现为与性别的交叉项均不显著，限于篇幅在正文中未汇报。 



 

 

 (6.106) (3.709) (7.393) (6.071) 

女性 NO YES NO YES 

其他控制变量 NO YES NO YES 

样本数 1026 1026 1026 1026 

ρ -0.633 -0.596 -0.427 -0.367 

H0: ρ = 0检验𝜆2 19.14*** 14.57*** 4.24** 2.57 

注：①其他控制变量是指式(2)中除性别外的𝑋𝑖变量，即教育年限，婚姻状况、父母教育程度、每日工作时

长，在该企业工作时长（年资），年资平方/100，是否签订书面合同以及企业所有制和规模；②*，**，***

分别代表 10%，5%，1%显著性水平下统计显著，括号内为 t 值，回归方程中使用了个体权重。 

 

3.分组回归结果 

在以上分析基础上，本节进一步检验不同性别和技能的劳动者的不同工作任务回报，并

根据以上结果重点关注人际互动任务和分析任务回报的性别差异。从表 7 中可见，女性从事

分析任务时其回报相对男性处于劣势，这主要体现在高技能样本中。高技能女性样本中分析

任务的估计系数为 0.339，高技能男性样本中其估计系数为 0.764，二者具有较大的差距。在

低技能样本中，虽然回归系数也存在一定差距，但差距幅度不及高技能样本，同时估计系数

在男性和女性中均不显著。 

表 7 不同技能和性别工人工作任务回报 

  低技能女性 低技能男性 高技能女性 高技能男性 

常规认知任务 -0.165 -0.031 -0.105 -0.282* 

 (-1.295) (-0.264) (-0.674) (-1.754) 

分析任务 0.032 0.195 0.339** 0.764*** 

 (0.208) (1.459) (2.438) (4.249) 

人际互动任务 0.290*** 0.033 0.259** -0.083 

 (2.715) (0.334) (2.532) (-0.623) 

操作任务 0.030 0.395*** 0.389** 0.250 

 (0.143) (3.677) (2.291) (1.493) 

受教育年限 0.037*** 0.012 0.270*** 0.077 

 (2.876) (0.968) (5.204) (1.110) 

已婚 -0.051 0.022 0.018 0.211** 

 (-0.794) (0.295) (0.227) (2.367) 

父母上过高中 0.098 0.300** 0.145** 0.169** 

 (0.956) (2.420) (2.327) (2.210) 

工作时长 0.022 0.008 -0.001 -0.009 

 (1.402) (0.550) (-0.029) (-0.383) 

年资（年） 0.010  0.009 0.045*** 0.006 

 (0.929) (1.328) (4.747) (0.490) 

年资平方/100 -0.002 -0.015 -0.127*** -0.022 

 (-0.058) (-0.701) (-4.234) (-0.626) 

签订合同 0.132** 0.152*** 0.284*** 0.029 

 (2.401) (2.914) (3.240) (0.338) 

企业规模 控制 控制 控制 控制 

企业性质 控制 控制 控制 控制 



 

 

常数项 6.325*** 6.586*** 2.465*** 5.997*** 

 (33.903) (33.595) (3.072) (5.528) 

样本数 285 352 223 166 

adj. R2 0.269 0.257 0.406 0.295 

注：*，**，***分别代表 10%，5%，1%显著性水平下统计显著，括号内为 t 值，回归方程中使用了个体权

重。 

与表 5 和表 6 一致的是，从事人际互动任务使女性获得了更高的回报。无论是低技能群

体还是高技能群体，女性的人际互动任务回报都要远高于男性。低技能和高技能女性的人际

互动任务回归系数分别为 0.290 和 0.259，分别达到 1%和 5%的统计显著水平，相应男性的

回归系数并不显著，且数值很小，分别为 0.033 和-0.083。这意味着女性在劳动力市场执行

人际互动任务回报更大。该结果也可与现有关于我国非认知能力的一些研究进行遥相呼应，

如已有研究发现女性在宜人性和细心尽责方面相比男性均获得了更高的回报[35][36]。但个人

特征并不一定与完成工作场所特定任务所需要的技能完全重合，工作任务对工资决定具有更

强的解释力。 

在人际互动中，读取他人的信号并作出回应是一种隐性知识，难以用一定符码系统完整

表述并被机器所理解，相比其他技能更难被技术所取代[37]。近年来劳动力市场大量常规性

的中等技能任务减少，高技能和低技能的服务业就业份额则出现了大幅增长。而无论是金融、

法律服务等专业技术岗位，还是销售、个人服务等中低端服务业岗位，都需要展现直接面向

顾客的结果，无一不需要很强的人际互动能力。此外，人际互动技能还能够减少个体与他人

的协调成本，提高团队合作的效率，在促使劳动者专业化和相互合作更加有效方面具有不可

或缺的作用[19]。最新的研究发现人际互动技能在工作中变得越来越重要，它不仅与劳动者

收入显著正相关[15]，相比非常规分析任务甚至表现出了更快的增长[19]。都阳等[7]也指出我国

非常规互动型任务 2005-2016 年间出现了较大的增长。本文结果意味着，女性在人际互动任

务方面更高的回报将提高女性劳动力市场的相对收入，工作场所技能需求变化更有利于女性，

从而起到缩小性别工资差距的作用。 

 

五、结论 

本文采用世界银行“就业和生产率技能”调查数据，考察了劳动者工作中执行的工作任务

的回报，以及这些回报的性别差异，以此为视角探讨性别工资差距缩小的一个可能的机理。

研究发现：工作中执行常规认知型任务回报显著为负，而执行包括分析、人际互动和操作任

务在内的非常规任务回报均显著为正。此外，无论是高技能还是低技能劳动者，女性的人际

互动型任务回报均远高于男性。这表明，工作场所人际互动任务需求增长和该任务回报性别

异质性可能是性别工资差距缩小的一个重要原因。 

本文从工作任务回报性别差异和劳动力市场工作任务需求特征出发，对性别工资差距的

缩小提供了一个新的解释，所得结论也具有重要的政策意义。本文研究结果意味着女性在人

际互动工作任务回报方面具有很强的优势，因此促进人际互动任务需求增长和增加女性执行

此任务的频率将有助于缩小女性与男性之间的工资差距。据此，本文提出如下三点政策建议：

首先，应大力促进服务业及其就业占比的提升。需要面对面交流互动的服务业无疑是更密集

使用人际互动技能的行业，且人民收入水平的提高要求更高的服务质量以及更广泛的服务产

品，但我国服务业 GDP 和就业中所占比重虽然在增长，其与发达国家历史同阶段相比依然

存在巨大差距。应通过提高城市化水平、放松户籍限制和劳动力流动以及放开行业管制等手

段大力促进我国服务业的发展。其次，应创造更公平的职场竞争环境，减少对女性的歧视，

使女性能够获得与男性同等的进入更高层次岗位的机会。对女性的歧视往往造成她们职场的



 

 

天花板效应，这一性别工资差距的重要来源，阻碍了她们充分发挥自身优势以获取更高成就。

因此，缩小性别工资差距应努力消除歧视的影响。再次，应提供更完善的社会支持系统，如

学龄前儿童看护和养老服务等，减轻女性应对家庭照料需求的顾虑，鼓励女性根据自身比较

优势，减少从事容易被技术替代的常规任务，尽可能多从事回报更高、也更具挑战性的分析

和人际互动任务，从而获取更高劳动收入。最后，与传统人力资本一样，完成非常规任务的

技能同样可以通过投资和学习后天习得。因此，公共教育方面，应打破社会刻板印象，在女

性成长过程中为她们提供优质的教育资源以及恰当的职业选择引导。而公共就业服务部门则

可以围绕抽象分析和人际交往技能，开展语言表达、销售技巧、程序设计等专业技能培训，

以帮助女性劳动者获得回报更高、更具发展前景的工作。 
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