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前言

性别薪酬差距是当今最严重的社会不公现象之一。我很高兴地看到，消除这

种不公现象近来已经取得重大进展。这项工作的核心是可持续发展目标（SDG）中

的目标8.5，该目标呼吁在“联合国2030年可持续发展议程”框架内实现同工同

酬。为了SDG目标8.5的实现，国际劳工组织与联合国女性署、经合组织共同建立

了同工同酬国际联盟（EPIC），这是一项加速缩小全球性别薪酬差距的举措。我

们行动的成功至关重要，因为包括工资不平等在内的国家内部和国家之间的不平

等现象，仍然是实现可人人享有的更美好和更可持续未来的重大障碍。

因此，今年的国际劳工组织《全球工资报告》——该系列的第六本出版物

——对性别工资不平等进行了详细的审查，以便更好地理解性别薪酬差距这一劳

动世界中不可接受的不平等形式。该报告通过提供近期全球和区域工资趋势的比

较数据和信息，进一步延续了以往报告的优良传统。它表明2017年的全球工资增

速不仅低于2016年，而且降至了2008年以来的最低增长率，远低于全球金融危机

前的水平。鉴于近期经济增长复苏以及全球主要国家的失业率逐步下降，这仍然

是一个难解之题。虽然已经有了一些解决这个难题的可能解释——即生产率的增

长缓慢和全球竞争加剧等——但现在的普遍共识是，缓慢的工资增长已经成为实

现可持续经济增长的阻碍。越来越多的人认识到，提高工资、减少收入不平等和

促进体面劳动机会仍然是我们要面临的挑战，它们将在我们成功实现联合国2030

年议程的过程中发挥核心作用。

本年度报告的第二部分专注于性别薪酬差距。关于这一话题的文献很多，也

有大量的研究旨在阐明世界各地男性收入高于女性的原因。那为什么还要写另一

份报告呢？首先，本报告对通常用于估算性别薪酬差距的标准措施进行了严格评

估。该评估引入了一种互补式的、简单的衡量性别薪酬差距的新方法，我们希望

这种方式能成为可用于政策制定和监测性别薪酬差距变化的有用工具。因此，第

二部分的估算涵盖了约70个国家和全世界大约80％有薪的劳动者，这表明平均而

言，目前女性收入将持续比男性低20％左右。其次，该报告分析并细分了性别薪

酬差距，以便更好地理解这一数字背后的原因。事实证明，实际上大多数性别薪

酬差距无法解释法用构成工资决定基础的任何常用客观劳动力市场特征来解释。

例如，发达国家几乎所有的性别薪酬差距现象都无法解释。
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那么，性别薪酬差距背后的因素又是什么呢？报告显示，在大多数国家，教

育并非主要诱因：全球有工资的女性劳动者的教育水平并不低于男性。然而，职

业隔离和按性别划分的行业和经济部门的两极分化是其中的关键因素。在传统的

男性职业类别中，女性的代表性仍然不足；在相似类别中，即使女性的受教育水

平等于或高于从事类似职业的男性，女性的收入始终低于男性。性别分化也是一

个重要因素：例如，报告显示在欧洲，就职于女性劳动力占主导地位的企业与在

生产力属性相似但性别构成不同的企业相比，可能会导致约14.7%的工资损失。这

14.7%的差距对于在女性主导部门工作的劳动者而言，可能会转化为每年约3500

欧元（约4000美元）的损失。最后，该报告表明，母亲身份会带来贯穿女性整个

职业生涯的工资损失，而父亲身份则会一直与工资溢价联系在一起。

报告第三部分提出了实现男女薪酬平等的若干政策措施。我希望，第三部分

和报告前面提出的经验证据，可为决策者、社会伙伴、学者和主要利益相关方提

供宝贵的信息来源，以促进世界各地消除薪酬不平等。�

盖·莱德

国际劳工组织总干事
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第一部分  工资的主要趋势

2017年全球工资增幅为2008年以来最低

2017年，全球工资增速不仅低于2016年，而且降至2008年以来的最低增长

率，远低于全球金融危机前水平。按实际价值计算的全球工资增幅（即经价格通

胀调整后）已从2016年的2.4％下降至2017年的1.8％。中国是人口大国，其工资

的快速增长对全球平均工资水平有显著影响。如果将中国排除在外，全球工资实

际增长率则是从2016年的1.8％下降到2017年的1.1％。

   实际工资增长是用月工资总额而不是较难获得数据的小时工资标准来计算的，

因此其波动不仅反映了小时工资，也反映了平均工作小时数。

尽管经济复苏、失业率下降，高收入国家工资增长仍然缓慢

   在二十国集团（G20）的发达国家，实际工资增幅从2015年的1.7%降至2016年

的0.9%再到2017年的0.4%。由于法国和德国等国的工资增幅减少，以及意大利和

西班牙的实际工资下降，欧洲（不包括东欧）的实际工资增幅从2015年的1.6%降

至2016年的1.3%，并在2017年进一步降至约为零；相比之下，东欧国家的实际工

资增幅自2015年下降4.9%后开始回升，此后继续增长，从2016年的2.8%升至2017

年的5.0%。美国的实际工资增幅从2015年的2.2%降至2016年和2017年的0.7%。

鉴于各国国内生产总值（GDP）重新增长和失业率的逐步下降，2017年高收

入国家薪资增长放缓多少有些令人困惑，并且成为人们激烈辩论的主题。工资增

速放缓的可能解释包括生产率增长缓慢，全球竞争加剧，工人的议价能力的下降

和失业统计数据无法充分捕捉疲软的劳动力市场，以及不确定的经济前景可能导

致企业不愿提高工资。1

考虑到这种低水平的工资增长，2017年高收入国家的经济增速主要由投资支

出的增加而非私人消费拉动，也就不令人感到那么意外了。

1. 例如，请参见经合组织，2018；国际货币基金组织，2017。

摘要
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中低收入国家的工资增长更为强劲，不同国家和地区间差异很大

在G20的新兴国家和发展中国家，实际工资增长近年来有所波动，从2015年的

2.9％上升到2016年的4.9％，随后在2017年回落至4.3％。

2006至2017年间，亚太地区劳动者实际工资增幅居所有地区之首。然而，即

便在这一地区，2017年的工资增幅也低于2016年，从2016年的4.8%降至2017年的

3.5%。中亚和西亚的工资增幅也有所下降，从2016年的3.0%降至2017年的0.5%。

在拉丁美洲和加勒比地区，2017年实际工资增幅略高于2016年，但仍相对较低，

未能突破1%的关口。在非洲，我们首次收集了大量国家的工资数据，该地区实际

工资在2017年总体下降了3.0%。这主要归因于埃及和尼日利亚的工资负增长趋势，

这两个大国对我们的加权地区平均水平有举足轻重的影响。如果把这两个国家排

除在样本之外，预计2017年非洲的实际工资将稳健增长1.3%。

长期来看，1999年至2017年，G20新兴国家和发展中国家的实际工资几乎增

加了两倍，而G20发达国家的实际工资仅增长了9％，远低于这一数字。然而，在

许多中低收入国家，平均工资仍然很低，不足以满足劳动者及其家庭的需求。

在高收入国家，工资增长落后于生产率增长

 在研究了1999至2017年间52个高收入国家平均工资和劳动生产率的趋势后，

本报告发现，尽管这两种趋势的差距在2015至2017年间缩小了，总体而言，劳动

生产率（共计17%）比实际工资（13%）增长更快。总之，工资与劳动生产率之间

的脱钩解释了为什么许多国家的劳动收入份额（劳动报酬占GDP的比重）仍远低于

上世纪90年代初的水平。

低收入国家的工资差距最大

  报告使用了来自64个国家的工资调查数据，反映了全球约75%的劳动者的工资

分布情况。报告发现，工资不平等程度最低的国家是高收入国家，而中低收入国

家的工资不平等程度最高。在高收入国家中，瑞典的工资不平等程度最低，智利

最高。在中低收入国家中，南非和纳米比亚的不平等程度最高，亚美尼亚和蒙古

最低。
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第二部分  衡量性别薪酬差距并了解其背后的原因

衡量性别薪酬差距

原始性别薪酬差距

报告第二部分对性别薪酬差距进行了全球分析。联合国可持续发展目标8.5

提出了到2030年实现“同工同酬”的目标，并将其作为比较“男女雇员平均每小

时收入”的主要指标（指标8.5.1）。

根据可持续发展目标指标8.5.1中的建议，报告使用了平均小时工资来估算

性别薪酬差距并发现，根据覆盖全球约80％员工的73个国家的数据，（加权）全

球性别薪酬差距约为16％。各国之间差异很大，平均每小时性别薪酬差距从巴

基斯坦的34％到菲律宾的-10.3％（意味着在菲律宾，女性的平均收入比男性高

10.3％）。

然而，有不同的方法衡量原始性别薪酬差距。最常用的两种是“平均性别薪

酬差距”（如上述估算）和“性别薪酬差距中位数”；后者比较了女性工资分布

的中间值与男性工资分布的中间值。当使用月工资而不是小时工资进行比较时，

会出现进一步的差异。报告使用了这四种不同的组合（平均值/中位数和小时工

资/月工资），发现全球加权估算值约为16％至22％，根据使用的衡量标准不同而

不同。使用月工资中位数时，性别薪酬差距为22％。

补充措施：因子加权的性别薪酬差距

报告发现，在大多数国家——特别是在女性有薪就业参与率不高的情况下—

—女性往往具有与男性不同的特征，并倾向于集中在特定的小时工资范围内。在

这种以不规律性为特征的工资分布中，基于单一数字（“平均值”或“中位数”）

的性别薪酬差距预测值完全被这种集中倾向所主导和扭曲，因此难以解读，只能

为决策者们提供有限的信息。

因此，本报告提出了一种方法，可为性别薪酬差距提供补充性预测，消除因

集中倾向（例如，当女性倾向于集中在公共部门或需要高水平教育的岗位时）而

带来的一些主要“构成效应”。从本质上讲，这种方法将女性和男性雇员分成更

多同质的子群，而后再预估每个子群中的性别薪酬差距。之后，计算出所有子群

的预估性别薪酬差距的加权平均值，权重应反映有薪劳动总人口中每个子群的规

模。采用了这种方法后，除两个国家外，平均性别小时工资差距都变为了正数，

全球平均性别小时工资差距从约16％增加到19％。
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性别薪酬差距背后的因素是什么？

估算小时工资分布中的性别薪酬差距

报告估算了工资分布中不同层级的小时工资差距。在高收入国家中，工资分

布最顶端的性别薪酬差距正在显著扩大。与此相反，在中低收入国家，男女薪酬

差距更大的则是女性比例过高的工资分布底端。然而，全球劳动力市场上有一个

共同的模式：随着小时工资的增加，女性所占比例就会下降，在某些情况下会大

幅下降。

性别薪酬差距的哪些部分可以用男女在有薪就业方面的属性

和特征差异来“解释”?

男性收入高于女性是因为他们受过更好的教育，还是因为他们有其它可观察

到的与更高的劳动生产率相关的特征或属性？报告使用的方法由Fortin、Lemieux

和Firpo（2011）初创，该方法将(工资分布的不同层级和整体的）性别薪酬差距

分解成一个可以通过男女劳动力市场属性差异“解释”的元素——本报告特别选

取了教育的作用——和一个无法由这些特征解释的元素。这里的劳动力市场属性

是指所谓的人力资本禀赋（通常指年龄、经验和教育背景）；个人所从事工作的

特征（例如职业类别或工作时间）；以及进行生产的工作场所（行业部门、地理

位置等）的特征。

报告发现，尽管不同国家的情况存在很大差异，但平均而言，教育和其他劳

动力市场属性对工资分布不同层级的性别薪酬差距影响甚微。不论收入群体如

何，几乎所有国家都普遍存在无法解释的性别薪酬差距。

在高收入国家，教育对性别薪酬差距的贡献平均不到1%，尽管在一些国家，

教育因素的贡献率要大得多。这一总体情况并不令人感到惊讶，因为在高收入国

家，有薪就业的女性其教育程度在许多情况下高于男性；因此，较低的教育水平

并不能解释性别薪酬差距。或许更令人惊讶的是，在大多数中低收入国家，教育

程度较低也并非造成薪酬差距的主要原因，尽管在这些国家中，女性的教育水平

普遍低于男性。然而，在现实中，受教育程度较低的女性中有很大一部分并没有

进入劳动力市场，或从事的是自营业务而不是有薪的受雇工作。事实上，从事有

薪职业的女性往往比从事类似职业的男性受教育程度更高。
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理解性别薪酬差距中“无法解释”的部分背后的原因：

对女性工作的低估和因母亲身份导致的薪酬差距

性别薪酬差距中无法解释部分背后的原因是什么？部分解释是由于从事同等

价值工作的女性收入更低。针对这一问题，报告尽管没有提供一个完整的答案，

但也提出了一些见解。报告研究了不同职业类别，发现在许多国家，从事同类职

业的女性比男性受教育程度更高，但获得的收入却更低。这说明了即便男女从事

同样类别的工作，女性的教育回报率往往低于男性。

另一部分原因与在高度女性化的职业和企业中对女性工作的低估有关。报告

显示，在选定的一些国家中，从事高度女性化职业的男性和女性，在受教育水平

相当的情况下，其工资往往低于其他职业。使用欧洲收入结构调查（SES）数据

进行的进一步分析也表明，高度女性化的企业工资往往低于员工人数、经济部门、

所有权和集体工资协议类型相近的其他企业。

最后，报告还关注了“因母亲身份导致的薪酬差距”，即母亲与非母亲之间

的薪酬差距。报告估计，这一薪酬差距从加拿大、蒙古或南非的不到1％到土耳其

的30％不等。母亲的工资较低可能与许多因素有关，包括劳动力市场中断（译者

注：工作的中断）或工作时间缩短；从事工资更低却更适合兼顾家庭的工作；或

者企业根据刻板印象做出的招聘和晋升决定会对母亲的职业生涯造成负面影响。

第三部分前 路如何？

  如何逐步缩小全球性别薪酬差距？虽然可以有一系列可用于减少这些差距的

政策和措施，但这个问题的答案必然是因国而异的，因为造成和解决性别薪酬差

距的因素因国家和收入分配层级的不同而不同。

更好的数据

  首先，报告强调了良好数据的重要性，并强调许多国家需要改进工资分布数

据的必要性。特别是中低收入国家对男女平均工资的统计非常有限。一个可行的

方案是审查和修改现有的调查，例如在横截面调查中加入与性别薪酬差距有关的

模块。在拥有更好资源的国家，平行数据可以在一定程度上解决与解释生命周期

事件相关的某些问题。
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必须要突破性别薪酬差距简单衡量方式

  报告还建议突破概括性的衡量方式，更详细地审视男女各自的工资结构，分

析更加同质的工薪阶层子群体中的性别薪酬差距，并计算控制了一些主要结构影

响的因子加权性别薪酬差距。在女性劳动参与率低以及女性集中在特定部门和职

业的情况下，这一点尤为有用。

找出工资分布中性别薪酬差距最大的部分，并审查现有劳动力市场机制的有效性

   一个重要的问题是，某个国家的性别薪酬差距主要是由工资分布的底端、中

间还是顶端的薪酬差距导致的。这具有重要的政策意义。例如，精心设计、法律

覆盖范围广的最低工资体系可以减少较低工资水平的性别薪酬差距，而覆盖范围

扩大到弱势工人群体并包括性别薪酬差距或薪酬透明度规定的集体协议，可能会

在工资分布的更高层级产生同样的效果。最后，推动女性担任高级和高薪职位的

政策和措施可以在最高级别产生积极影响。促进非正规经济正规化的措施也可以

使女性受益匪浅，让她们受到法律的有效保护，并使她们能够更好地捍卫自己的

利益。

解决性别薪酬差距中“可解释”的部分，包括通过教育、改变成见、在招聘和晋

升决策中消除雇主的偏见

  报告的分解性分析显示，性别薪酬差距的部分原因可以用男女劳动力市场

属性的差异来解释，包括受教育程度的差异以及他们倾向于从事薪酬较低的职业

或行业。这些因素的重要性因国家的不同而不同。当从事带薪工作的女性教育成

就低于男性时，针对女童入学率的教育政策可能有助于在未来缩小性别薪酬差

距。减少两极分化和职业隔离可能需要改变观念和成见，例如吸引更多的女性进

入有着更好带薪就业机会的科学、技术、工程和数学(STEM)领域，或者在雇用和 

/或晋升决策方面消除雇主的偏见。

解决性别薪酬差距中的“无法解释”部分

   报告发现，在许多国家，性别薪酬差距的大部分无法用男女属性和特征的差

异解释。因此，越来越多的国家将注意力集中于在国家层面立法禁止对女性进行

工资歧视和促进男女同工同酬的措施上。但是，前路漫漫其修远兮。虽然已经有

40％的国家实施了“同工同酬”的全部原则，但其余国家则把重点放在了“同工

同酬”的狭义原则上。此外，为揭露男女薪酬差距，一些国家采取了提高薪酬透
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明度的措施，要求（通常是大型）企业披露其员工的收入。近年来，一些国家实

施了积极的薪酬公平法律，要求雇主定期审查其薪酬措施，评估性别薪酬差距，

并采取行动消除因薪酬歧视而导致的差距。

各国还应研究提高行业工资等可能的方法，以解决女性工作在高度女性化的

职业和行业中被低估的问题。消除这种偏见不仅是直接缩小性别薪酬差距的一种

方法，还是减少职业隔离的一个条件，例如吸引更多的男性教育进入教育和卫生

部门。

如何减少因生育导致的薪酬差距？男女更公平地分担家庭责任，以及适当的

托儿和养老服务，在许多情况下可以让女性作出不同的职业选择。关于灵活工作

时间安排的公司政策也会有所帮助。缺少支持女性产后重返工作的计划也使得女

性在长期离开劳动力市场后恢复工作时面临工资惩罚。

是时候加快缩小性别薪酬差距了

  在国内和国际公共辩论中，工作和社会中对性别平等的认识和承诺从未如此

突出。联合国可持续发展目标8确定了到2030年“所有男女，包括青年和残疾人

实现充分和生产性就业，有体面工作，并做到同工同酬”的目标。为支持这一目

标的实现，同酬国际联盟（EPIC）于2017年9月启动，旨在实现男女同工同酬。

该联盟是一个由多个利益相关方发起的倡议，包括国际劳工组织、联合国女性组

织和经合组织。采取具体和协调一致的行动解决性别不平等问题的全球之风正在

兴起。

然而，在实践中，缩小性别薪酬差距的进展却过于缓慢。我们需要采取更有

力和更果断的行动。除了上述讨论的具体措施外，我们还提出了一些更加一般性

的考虑。第一，加快进度需要政治承诺和社会变革。虽然加强教育、劳动和社会

保护以及改善社会基础设施的公共政策对于缩小性别薪酬差距必不可少，但其成

效至少有一部分取决于社会规范和性别成见的转变。第二，必须采取全面、跨领

域的性别平等措施以解决性别薪酬差距问题。的确，性别薪酬差距不仅根源于根

深蒂固的陈旧观念，而且也是一个概括性指标，它反映了女孩和女性在劳动力市

场内外所面临的诸多不利条件。因此，缩小或消除性别薪酬差距的措施应纳入更

广泛的总体性别平等政策。第三，我们再次强调，任何国家采取的政策组合应基

于该国的国情，并且应通过稳健的分析找出不同国家导致问题出现的最主要因

素，从而找出最有效的补救措施。



第一部分 工资的主要趋势

1 介绍

   本年度《全球工资报告》是在发达经济体平均工资增速放缓的背景下出炉

的。在一些国家，这伴随着相对缓慢的经济增长，而在另一些国家，尽管经济复

苏加速、失业率下降，却仍然出现了工资增长缓慢的情况。而在后一种国家中，

缓慢的工资增长有多种可能解释，从生产力缓慢增长，全球竞争的加剧，工人议

价能力下降，失业统计数据无法充分反映疲软的劳动力市场，到不确定的经济前

景可能导致企业不愿意提高工资。1

在中低收入经济体，平均工资增长总体上更为强劲，但国家和地区之间差异

很大。虽然在一些国家，特别是在中国，工资在过去十年中迅速增长，但在许多

其他国家，平均工资仍然很低，不足以充分满足工人及其家庭的需要。总的来说，

在中低收入经济体中，约50%的工资收入者仍然在非正规经济或非正规部门工作，

或在正规部门从事非正规工作（ILO，2018a）。

今年的《全球工资报告》第一部分为这些工资趋势提供了佐证，列出了全球

和区域工资的最新变动，并讨论了这些变动发生的经济背景，特别关注了经济增

长和物价通胀的趋势。在编写今年的报告之前，我们作出了特别的努力，以增加

非洲国家在工资趋势分析中的代表性：这反映在本报告涵盖的工资数据中非洲国

家数量大大增加。报告讨论了一些国家层面的趋势，并探讨了发达经济体近期工

资趋势可用劳动生产率的变化来解释与否的程度。

1. 有关发达经济体工资增长缓慢还可参考经合组织，2018；国际货币基金组织，2017。
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2 全球工资趋势

2.1 工资趋势

根据国际劳工组织的估计，世界平均劳动参与率约为劳动年龄人口的62%，

即约有33亿就业人口。在所有就业人口中，有工资的和领薪劳动者为18亿，约占

54%，比25年前增加约7.6亿（ILOSTAT；ILO，2017)。对这些劳动者中大多人数

而言，工资收入占他们家庭总收入的很大一部分。总体看来，包括至少一名工作

年龄成员在内的家庭，其总收入中的工资份额从一些中低收入国家的约40%到高

收入经济体的60%至80%不等（ILO,2016a）。因此，分析全球和区域工资增长是

了解全球收入和生活水平增长的关键。

近年来实际平均工资发生了怎样的变化？基于136个经济体的数据，图1显

示了2006年至2017年间全球实际工资增长的预估数（包括和不包括中国）。实际

工资增长是使用月工资总额而不是难以获得的小时工资来计算的，因此波动既反

映了小时工资，也反映了平均工作小时数。实际工资增长是用月工资总额，而不

是按小时工资计算的，因为后者数据他通常难以获得，因此波动既反映了小时工

资，也反映了平均工作小时数。实际工资是扣除消费者价格通胀后的净值：即名

义工资扣除了相关的价格指数，通常是消费者价格指数（CPI）后的数值。全球

和区域估计数是根据加权平均数计算的，加权平均数考虑到各自国家的有薪雇员

总数、工资水平和工资增长。工资测算的完整方法和定义请见附件一，具体国家

的数据请见附件二。中国庞大的人口和快速的工资增长对全球平均水平有显著的

影响，剔除中国的数据提供了一种可以更好地把握世界其他国家情况的估算。

从图1可以明显看出，2017年全球实际工资增幅不仅低于2016年，而且降至

2008年以来的最低增幅，远低于全球金融危机爆发前2006年或2007年的水平。无

论有没有中国，都可以看出2016年至2017年间工资增长放缓。如图2所示，从G20

国家实际工资增长的估算中也可以观察到同样的放缓，而G20国家的有薪雇员约

占全球的60%，其GDP占全球四分之三。尽管G20国家的工资增长略高于全球工资

增长，但在2016年至2017年期间，G20和全球工资增长预测值均大幅下降。图2还

分别给出了G20发达经济体和新兴经济体2的工资增长预测，表明在整个期间内， 

G20新兴经济体的实际工资增速都高于发达国家。然而，无论是发达经济体还是

新兴经济体的2017年工资增幅都低于2016年。

2. G20国家分为“G20发达经济体”和“G20新兴经济体”是根据国际货币基金的分组，其中“G20

发达经济体”不包括欧盟总体。
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图1 全球平均实际工资增长, 2006–17

注: 2017年的数据是初步估算，因为尚未获得所有国家的预测数据。

数据来源：ILO基于ILOSTAT中记录的官方国家数据源及ILO全球工资数据库作出的预测。完整的数据集可从国际劳工组织全球工资数据
库获得，并可免费下载(见:www.ilo.org/ilostat)。
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注: 2017年的数据是初步估算，因为尚未获得所有国家的预测数据。

数据来源：ILO基于ILOSTAT中记录的官方国家数据源及ILO全球工资数据库作出的预测。完整的数据集可从国际劳工组织全球工资数据

库获得，并可免费下载(请见:www.ilo.org/ilostat)。

   图3显示，根据我们的估计，从1999年到2017年，G20平均工资总共增长了

55%左右。然而，这个数字却隐藏了G20新兴经济体和发达经济体间的巨大差异，

前者的平均工资增加了两倍，而后者的实际平均工资涨幅只有9%。尽管更多工资

出现了更快速的增长，新兴经济体的平均工资水平仍大大低于G20发达经济体。
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3. 购买力平价（PPP）换算系数是在某一国市场购买在美国1美元可购买的同样数量的商品和服务所

需的国家货币数量。该换算系数被用于计算私人消费（即家庭最终消费支出）。对大多数经济体而

言，PPP数据是根据2011年国际比较项目法（ICP）的基准预测值，或使用基于2011年ICP统计模型

推算出来的。对于47个高收入和中高收入国家，换算系数由欧盟统计局和经合组织提供。

4. 本段基于2017和2018年国际货币基金组织文献。

注: 2017年的数据是初步估算，因为尚未获得所有国家的预测数据。

数据来源：ILO基于ILOSTAT中记录的官方国家数据源及ILO全球工资数据库作出的预测。(请见:www.ilo.org/ilostat)。

用购买力平价（PPP）汇率将G20所有国家的平均工资换算成美元，发达经济体的

平均工资为每月3250美元左右，新兴经济体约为每月1550美元。3

2.2 全球背景

尽管经济加速增长，但2017年工资增长却有所放缓。图4显示2017年全球经济

增长加快，预计将在2018年持续增长。4可以看出，发达经济体以及新兴市场和

发展中经济体的经济增长都在加快。发达经济体的这种加速增长主要是由更高的

投资支出驱动的，而在得益于强劲的出口增长之前，投资支出自2008-09年全球金

融危机以来一直保持疲软。另一方面，在2016-17年间，发达经济体的私人消费对

实际GDP增长的贡献并不大，考虑到图1和图2中记录的低工资增长，这也许并不太

令人感到惊讶。在新兴市场和发展中经济体，更快的增长是由固定投资激增和私

人消费加速推动的。

    图5显示了价格通胀的变化。尽管在2015年和2016年，发达国家面临着进入

价格螺旋式下降或通缩期的可能性，但近期通胀率从2015年和2016年的不到1%（远

图3 G20国家实际平均工资增长情况，1999-2017
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5. 欧洲中央银行（ECB）的目标是中期通胀率低于但接近2％。请参阅：

https//www.ecb.europa.eu/mopo/html/index.en.html。
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图4 年平均经济增速，2006-17（以不变价格计算的GDP） 
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数据来源：国际货币基金组织《世界经济展望》数据库，2018年10月。

图5 通胀率，2006-17（平均消费价格）
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在高收入经济体经济增长更为强劲的前提下，随着失业率总体下降，实际平

均工资却增长缓慢，这一点尤其令人吃惊。2018年4月，欧盟28个国家经季节性

因素调整后的平均失业率为6.5％左右，是欧盟（EU）自2008年12月以来的最低

水平。6在美国，失业率接近二十世纪60年代以来的最低水平，并在2018年5月降

至3.8%。7一般认为，失业率与工资增长间存在反比关系，因此当失业率下降时，

工资加速增长，相反，失业率上升时，工资增长放缓。在2016年和2017年，这种

反比关系并不是很明显。

尽管中低收入经济体的失业率也有所下降（ILO，2018a），但该指标可在多

大程度上反映劳动力市场状况受到了一个事实的限制，即许多劳动者经受不起继

续失业，因此必须保持活跃，常见于非正规经济中。国际劳工组织近期的一份报

告表明，近40％的工薪阶层和全世界60％以上的就业人口都在非正规经济中谋

取生计，而撒哈拉以南非洲地区经济体中非正规就业的比例超过90％（ILO， 

2018c）。

3 区域工资趋势

经济指标和实际工资的趋势因地区而异。图6和图7分别显示了2015年和2017

年各地区的经济增长率和通胀数据。从图6可以看出，亚洲的新兴和发展中国家

经济增长率仍高于世界其他地区。各地区之间的通货膨胀率差异也很大。2017

年，撒哈拉以南非洲、中东和北非的通胀率最高。在撒哈拉以南非洲，这种增长

是早期汇率贬值的结果（IMF，2018年）。另一方面，美元的强势和许多拉美经济

体货币升值有助于将通胀保持在相对温和的水平，巴西等国的通胀率处于历史低

位。

图8显示，2006-17年间，亚太地区的工人实际工资增幅为所有区域内最高，

其中中国、印度、泰国和越南等国家处于领先地位。然而，即便如此，该地区

2017年工资增幅也低于2016年，大幅下降1.3个百分点。

在拉美和加勒比地区，2017年实际工资增长与2016年相比略有上涨，但仍然

保持较低水平，未突破1％的关口。在墨西哥，实际工资增长仍远低于2008年水

平，并且在2017年之前持续下降，而巴西已从2015-16年的下降中实现反弹。

6. 数据来自欧盟统计局，2018年4月。

7. 数据来自美国劳工统计局。
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图6 按地区划分的年均经济增长率，2015和2017

 （以不变价格计算的GDP）
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图8 按区域划分的平均实际工资增长，2006-17（百分比变化）

注：具体国家和区域的工资数据见附录二。

数据来源：国际劳工组织基于官方数据作出的预测。
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在非洲，2017年实际工资全面下降，这主要是由于埃及货币贬值导致通货膨

胀率过高。埃及是一个大国，它对该区域加权平均数有很大的影响。同时，尼日

利亚实际工资也有所下降。如果把这两个国家排除在样本之外，预计2017年非洲

实际工资将适度增长。

在中亚和西亚，工资增长继续了从2011年开始逐步下降的趋势，从2011年下

降超过6个百分点到2017年的不到1％。在这一地区，我们发现尽管经济加速增长，

但土耳其实际工资增长在2015年至2017年间却逐步下降。

在东欧，邻国经济体需求强劲，劳动力市场趋紧（捷克共和国、波兰和罗马

尼亚的失业率均低于欧洲平均水平），促使实际工资增长在2016年和2017年出现

正增长。

在北欧、南欧和西欧，2015年和2016年的工资增长率超过1％，但由于法国

和德国等大国的工资增长率下降以及意大利和西班牙的实际工资下降，2017年工

资增长率降至零左右。

在北美（加拿大和美国），工资增长率从2015年的平均2％下降到2016年和

2017年的不到1％。

由于阿拉伯国家对数据有严格的限制，图8所示阿拉伯国家的估计数仅为暂

定。

 专栏1  非洲的工资统计数据

   《2016/17年全球工资报告》 只有54个非洲国家中14个国家的平均工资数据。因

此，今年的《全球工资报告》在从非洲各经济体收集更多更好的工资和工资增长数据

方面做出了大量的努力。我们在非洲大陆举办了两场关于工资统计的区域研讨会。第

一次会议于2017年12月在埃及开罗举行，关注于选定的东非国家，即埃塞俄比亚、马

达加斯加、马拉维、乌干达以及埃及。第二次于2018年4月在科特迪瓦的阿比让举行，

收集了贝宁、喀麦隆、科特迪瓦、加蓬、加纳、尼日利亚和塞内加尔等西非国家的数

据。
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  撒哈拉以南非洲地区的工资数据通常通过社会保障表格和国库单一账户等行政

记录，以及定期普查和住户调查（劳动力调查、生活标准测量研究等）收集，因为

大多数国家没有关于工资的独立调查。从这些类型的资源中提取与工资相关的数据

是具有挑战性的。使用行政记录有一定的困难，因为它们通常用于行政目的而不是

统计数据，因此并不总是按性别分类；同样，目标人口的覆盖范围通常由法律和（或）

行政程序确定。在这方面常常难以区分不同的与劳动相关的概念，特别是收入概念。

实际上，一些数据集仅提供可支配总收入的数据，并没有关于收入性质的额外信息。

   最后，必须指出，非洲的有薪雇员只占这些国家工作人口中有限的一部分。例

如，在贝宁，2010年只有11.5%的男性雇员和3.7%的女性雇员获得了薪酬。在乌干

达，根据2016/17年度全国家庭调查，有薪雇员约占全部就业人口的23%。埃塞俄比

亚的劳动力调查显示，2013年，有薪雇员仅占劳动人口的10%，而“无薪家庭工人” 

和“自营职业者”在该国注册劳动力中所占比例最高。在喀麦隆，有薪雇员占劳动

人口的比例从2005年的12%上升到2010年的20%左右，而在马达加斯加，有薪雇员占

劳动人口的比例从2012年的11%下降到2015年的9.5%。 

专栏1（续）

  这些研讨会有助于增加非洲在本年度《全球工资报告》 中的代表性。我们收集

了非洲28个国家的名义工资数据和24个国家的实际工资数据。由于这些努力，本次

《全球工资报告》 涵盖了非洲84％的雇员，约占非洲大陆工资总额的91％-尽管必须

指出的是这些国家并不是每年都会统计工资数据。

4 过去十年的工资指数

   从长期来看，图9和图10分别显示了G20选定发达国家和新兴国家2008-17

年间的实际工资指数。

   在发达经济体中，有两个截然不同的组别：增长率为正的为一组，实际工

资增长率下降或接近于零的为一组（见图9）。前者以韩国为代表，工资增长

最快，在2008-17年期间共增长15%。其次是德国，2008年和2009年其工资增长

接近于零，2010年至2013年间该国工资仅小幅增长；此后，德国的工资增长加

速，2008年至2017年期间实际工资增长为11%。澳大利亚、美国、法国和加拿
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数据来源：国际劳工组织预测。 
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图10通过观察G20新兴经济体的情况对图9的数据进行了补充，显示了中国显

著且持续上升的趋势，其中2008年至2017年间平均实际工资几乎翻了一番。事实

上，除墨西哥外，所有G20新兴国家的平均实际工资都在此期间出现了显著的正增

长。沙特阿拉伯、印度和印度尼西亚的工资增长仍在继续，而土耳其的工资增长

则在2017年下降至1％左右。2012-16年间，南非和巴西的工资增长率几乎为零， 

2015-16年期间巴西工资增长为负，从2016年开始两国都出现了正增长。由于油

价下跌，2015年俄罗斯工资增长率大幅下降，此后又出现反弹，工资增长缓慢但

呈正增长趋势。

5 高收入国家的工资和生产率

考虑到2017年GDP增长的复苏和失业率的逐步下降，高收入经济体工资增长

缓慢多少有些令人感到困惑，并且成为人们激烈辩论的主题。一些潜在的因素已

经被考虑到和讨论，其中包括生产力的缓慢增长。8

图11展现了1999年至2017年间52个高收入国家平均实际工资和劳动生产率

的趋势。9劳动生产率以人均GDP衡量；实际工资指数和实际生产率指数都以加权

平均数计算（因此大国对这个数字的影响大于较小的国家），并以1999年为基准

年。总体而言，我们看到劳动生产率的增长快于实际工资的增长。在2014-15年

期间，由于工资略微上涨，而劳动生产率增长相对疲弱，两种趋势之间的差距缩

小。两种趋势出现了这些细微的变化，但其发展方向相反，在2015年至2017年间

将两条线之间的差距缩小了约2％。总之，工资和劳动生产率之间的脱钩解释了

为什么许多国家的劳动收入份额（劳动力报酬占GDP的比例）仍大大低于20世纪

90年代初的水平。

虽然劳动生产率的下降为高收入经济体工资增长缓慢提供了部分的解释，但

并没有完全解答这一问题。文献中提出的其他解释包括失业数据不能准确反映劳

动力市场的疲软，不确定的经济前景可能会让企业不愿增加工资成本，新技术的

应用导致工人议价能力下降，全球竞争加剧，兼职职业的增加，就业形式日益多

样化，以及工会密度和集体协商覆盖面的下降。其他可能的解释包括向资本密集

型产业转移，或者产业内资本密集度的提高。

8. 见IMF，2017，第二章，“发达国家近期工资动态：驱动因素和影响”。

9. 见附件三，表A3，“按收入水平划分的国家和地区分组”。
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通过观察图12中的各个国家，我们可以看到，“失业率下降，工资保持不

变”的模式在德国和美国尤为突出，这两个国家在过去七到八年内失业率逐步下

降，但名义工资的增长保持了相对稳定，每年波动在2％至3％之间。这两个国家

实际工资增长的同比变化似乎更多地取决于消费者价格水平的波动，而不是名义

工资增长的变化。最近几年，在法国、日本和英国也可以观察到这种“失业率下

降，工资保持不变”模式，只是程度更为轻微。 

6 工资不平等

  到目前为止，本报告描述了平均工资的演变，以及它与不断变化的劳动生

产率之间的关系。然而，正如之前的《全球工资报告》  （ILO,2014和2016a）指

出的那样，目前的平均工资，或平均工资的趋势，并没有告诉我们工资不平等的

程度。图13显示了基尼系数所反映的工资不平等，使用了来自64个国家的工资调

查数据，这些数据共同反映了世界上75%的有薪雇员的工资分配情况。这个图表

说明了工资的不平等情况，将一些国家与其他经济发展水平接近的国家进行了比

较。基尼系数概括了人口中工资相对分布的情况，数值越低（越接近零）表示不

平等程度越低，数值越高（接近100）表示工资不平等程度越高。

图13显示，四个国家分组之间和组内的工资不平等情况又很大差异。工资不

平等程度最低的国家来自高收入群体，而工资不平等程度最高的国家则属于低收

入和中等收入组。各组内部也存在一些差异：在高收入国家中，基尼系数低至瑞

典的19.5，高至智利的38.7。在低收入国家中，坦桑尼亚联合共和国的基尼系数

为53.6，而南非属于中高收入国家，其基尼系数为63.9。根据上述估测，南非、

纳米比亚、坦桑尼亚联合共和国和马拉维是选定的64个国家中工资不平等程度最

高的国家。
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图12 关键指标：选定高收入国家的同比变化，2007-17

来源：国际劳工组织的计算。
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图13 根据基尼系数估算的64个国家的工资不平等情况（小时工资）
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衡量性别薪酬差距并

了解其背后的原因

7 介绍

本年度《全球工资报告》的第二部分对世界范围内的性别薪酬差距进行了

分析，并用最简单的形式进行呈现，即从事有薪就业的所有女性和男性之间的平

均工资差距。性别薪酬差距是劳动世界衡量性别不平等的一个广泛使用的指标，

常用于监测在国家或国际层面在实现性别平等方面的进展情况。联合国可持续发

展目标（SDG）8“体面工作和经济增长”中的目标8.5制定了到2030年实现“同

工同酬”的目标，其中“男性和女性劳动者的平均小时工资”是衡量该目标进展

的重要工具之一（指标8.5.1）（联合国，2017）。同酬国际联盟（EPIC）于

2017年9月启动，是一个新的多方利益相关者联盟，该组织也将性别薪酬差距的

缩小作为实现可持续发展目标8.5的进展指标。1

然而，对薪酬差距的分析必须放在男女不平等其他方面的更广泛背景下，包

括女性获得有薪就业的机会受到更大限制以及家庭内部工作分工不平等。在高收

入经济体中，女性有薪就业的参与率在过去几十年大幅增长，在一些国家已接近

男性水平。但并非所有地方都是如此。从全球来看，女性参与劳动市场的可能性

仍远低于男性。据估计，全球劳动参与率的差距为27个百分点，阿拉伯国家、北

非和南亚的参与率差距仍然特别大，差距均超过50个百分点（ILO, 2017）。这

方面的进展缓慢促使各国领导人在布里斯班举行的2014年G20峰会上，通过了

到2025年将劳动力参与率的性别差距缩小25%的目标（即“25年减少25%”的目

标）。

当女性参与劳动力市场时，她们可接触的高质量就业机会与男性相比往往

更为有限。造成这种情况的一个原因是家庭无薪工作的时间分配不均：女性承担

了大部分家务和大部分无薪照料工作（家庭总体照料，特别是照看老年人和儿

童）。因此，时间利用调查显示，如果将无薪和有薪工作都包括在内，女性的工

作时间长于男性。这种不成比例的无偿家务负担对女性的劳动力市场参与率产生

了负面影响，在缺乏托儿服务或家庭友好型工作场所政策的地方尤甚。

1. EPIC使用的其他指标包括对实现同工同酬和批准相关国际劳工标准的明确承诺。

第二部分
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在高收入经济体中，许多女性——如果她们决定参与劳动力市场——选择兼职工

作。在中高收入或低收入国家，许多寻求有薪工作的女性被迫进入非正规经济，

在那里她们更容易找到时间和工期安排都灵活的工作，或者被迫选择在家工作。总

体而言，男女就业状况不均衡：男性比女性更有可能成为企业家；被列为无薪家庭

工人的女性多于男性；而且，从事非正规工作的女性往往多于男性，尽管并非处

处如此。女性的平均工作时间也往往低于男性。

所有这些现实都对性别薪酬差距产生了直接的影响，这一问题近年来已经有

许多论述和著述。有两项具体的观察结果。第一，人们普遍认识到，尽管许多国

家在女性教育水平和女性劳动力市场参与率方面已经取得重大进展，但在缩小男

女薪酬差距方面却进展缓慢。尽管在一些地方女性的教育水平已经与男性持平甚

至超过了男性，但这只会减少并不会消除薪酬差距（O’Reilly等，2015）。因此，

总的来说，工资差别仍然是男女劳动者间长期存在的一种不平等形式。第二，据了

解，虽然简单地衡量性别薪酬差距可以吸引公众和决策者关注男女工资不平等的

问题，但这仍然是一个非常不完美的衡量不平等的指标，如果要为决策制定提供

充分的信息，需要对其进行进一步的分析和提炼（Grimshaw和Rubery， 2015）。

简单衡量的性别薪酬差距，即所谓的原始或“未经调整的”性别薪酬差距，

可能由于多种原因而出现，其中包括：男女受教育程度的差异；女性集中的部门

和职业的工资较低；女性和男性在兼职和全职工作中参与率的差异，这反过来又

受到女性身为母亲及其照料职责的影响；以及男女从事同等工作或同等价值工作

的薪酬歧视。最合适的政策应对组合因国家而异，这取决于在这个国家范围内对

性别薪酬差距影响最大的因素。

那为什么还要再出版一份关于性别薪酬差距的报告？本报告的第二部分有两

个具体目标。第一个是详细说明衡量性别薪酬差距面临的挑战，并提出一种简单

的方法来调整指标，为政策制定和进展监测提供补充信息。第二个是分析和打破

性别薪酬差距，使政策制定者和社会伙伴能够了解导致性别薪酬差距的基本因

素。报告第三部分讨论了分析结果所产生的一些政策影响。

8 衡量性别薪酬差距2

    性别薪酬差距是一个被广泛应用的指标，反映了女性和男性有薪雇员之间的

薪酬差距。尽管看上去很简单，但性别薪酬差距的估算常存在争议，部分原因是

2. 由于选择方法的不同，本报告中提出的估算数可能与国家官方来源的估算数不同。
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同一国家在某一特定时期的不同估算可能存在很大差异。有时这些估算间的差异

是由于“薪酬”一词的多种定义方法造成的，或者是因为每一种估算都是根据不

同的有薪雇员分组而产生的。更令人担忧的是，人们发现，根据衡量和总结男女

薪酬差异方法的不同，使用相同工资定义和人口分组的性别薪酬差距估算可能存

在很大的差异。

 当作为经验证据而提出的性别薪酬差距估算存在相当大的差异时，这些差异

成为政策辩论的障碍而非对其的贡献，为政策制定者找到缩小差距的必要和适当

步骤造成了困难。因此，在更实际地审视造成性别薪酬差距的原因之前，弄清性

别薪酬差距各种不同衡量方法之间产生差异的原因是必不可少的第一步。在下文

中，我们研究了估算性别薪酬差距的标准方法，并展示了这些方法可能产生不同

且有时相互矛盾的预测。这些研究结果反过来让我们提出一种估算性别薪酬差距

的补充性方法，这有助于决策和监测进展。

8.1 原始性别薪酬差距

   原始性别薪酬差距仅指女性和男性在某一特定时间点的薪酬差异，通常用女

性薪酬低于男性薪酬的差额计算。例如，如果女性的工资是男性的75％，那么性

别薪酬差距就是25％。在这种情况下，“女性工资”和“男性工资”这两个术语

指的是所有被列为有薪雇员的女性和男性所有范畴的收益。3这种（男女）所有范

畴的工资就是我们所说的人口中的“工资分布”或(男女)有薪工人“工资结构”。

  用于概括工资分布信息的两种常用度量方法是平均值（所有值的平均值）和

中位数(位于分布中间的值)。因此，“平均性别薪酬差距”比较的是女性工资分

布的平均值与男性工资分布的平均值，而“性别薪酬中位数差距”比较的是女性

工资分布的中间值和男性工资分布的中间值。这可能是估算结果出现差异的一个

原因。根据SDG指标8.5.1，用小时工资来估计性别薪酬差距具有将工作时间与收

入分离的优点。相反，使用其他衡量方法（月、周或日收入）不仅可以反映小时

工资的差异，还可以反映一段时间内工作时间的差异。当提供的工资数据汇总

后，并且不可能把工作时长与每小时的报酬分开时，比较性别薪酬差异的一种方

法是只考虑全职工人这一组别。虽然这种方法接近于比较女性和男性的小时工

3.“薪酬”一词指依赖性劳动者（雇员）所获得的工资或收入，而不是从自营职业等其他劳动力
市场参与方式中所获得的收入。从这个意义上说，在本报告中，“性别薪酬差距”和“性别工资
差距”这两个词是相互交替使用的，不论薪酬是指小时工资、月收入或任何其他描述依赖就业所
产生收入的方式。
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资，但其结果将所有兼职工人排除在外，其中兼职工人大多数是女性，她们的小

时工资往往较低。

在实践中，虽然月工资数据更易获得，但大多数来自劳动力调查等来源

的调查数据都提供了能够推算小时工资的信息。4使用这两种不同的薪酬衡量方

法对性别薪酬差距进行初步考察具有建设性，是详细分析和了解男女薪酬差距的

良好开端。

图14和图15显示了73个国家性别薪酬差距的预估值；这些国家来自世界各

地，覆盖了全球约80%的有薪雇员。这些图表都是根据平均性别薪酬差距和性别

薪酬中位数差距作出的估计；它们使我们能够在可能的情况下，将按小时工资计

算的性别薪酬差距与按月收入计算的性别薪酬差距进行比较。因此，这两套图一

起呈现出四种可能的排列。每一种都包括全球整体性别薪酬差距；这些全球数据

基于加权值并考虑到所涵盖的每个国家有薪雇员数量——因此，中国、墨西哥和

美国等较大的国家在全球估算中所占的权重要大于马拉维、尼泊尔和巴拿马等较

小的国家。

从这些图表中得出的第一个观察结果是，绝大部分性别薪酬差距预估值为正

值——也就是说，这个值表明男性的收入高于女性。如果根据小时工资考虑平均

性别薪酬差距，图14的73个国家中有58个国家的平均性别薪酬差距为正；用性别

薪酬差距中位数估算时，65个国家中有54个国家的情况也是如此。在计算月收入

的情况下(图15)，性别薪酬差距为正的情况更加凸出：65个国家中只有3个国

家的平均性别薪酬差距为负，2个国家的性别薪酬中位数差距为负。虽然在一些

国家性别薪酬差距为负值(这个问题我们稍后再谈)，但这些图表仍然有力地证

明了总体薪酬差距是有利于男性的。

   根据使用方法不同，全球加权预估数从约16％（平均小时工资）到22％（月

工资中位数）不等。从所有不同的预估值得出的一个结论是，全球女性的收入平

均比男性低20％左右。但是，各国之间存在很大差异，例如，平均每小时性别薪

酬差距从巴基斯坦的34％到菲律宾的-10.3％不等（可以解释为在这个国家，女

性平均收入比男性多10.3％）。

4. 调查数据通常以小时工资或月收入的形式提供有关薪酬的信息；不太常见的是，一些调查要
求受访者申报其他时间段内的收入，例如每周金额（例如美国人口普查调查），每日金额（例如
墨西哥全国就业和职业调查（ENOE），或者在亚洲进行的很多调查要求受访的雇员提供日收入—
—而不是小时或月收入）。
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第二个结论是，几乎所有国家按月工资计算的性别薪酬差距都要高于以小时

工资计算的差距，反映出在大多数国家男女工作时长存在显著差异——具体而言，

从事兼职工作的女性要多于男性（见Fagan等，2014）。在我们数据库中的73个

国家，尽管各国程度各不相同，但只有五个国家从事兼职工作的男性比例高于女

性：例如在荷兰，72％的女性雇员是兼职工人，而男性只有26％；相比之下，在

孟加拉国，只有10％的女性和4％的男性从事兼职工作。在72个国家的加权平均数

中，从事兼职工作的女性比例为14％，男性则为7％。5

  如果我们观察图16的散点图，就能发现兼职工作作为导致性别薪酬差距的

一个因素，其重要性十分清楚。在这方面，以小时工资计算的性别薪酬差距和女

性兼职工作比例之间的相关性不强；相比之下，当以月工资计算的性别薪酬差距

与女性兼职工作比例分散时，两者之间的相关性强且为正。在图17中并没有出现

明显的对比，在相同关系中男性的变量也是相同的。尽管从事兼职工作的原因各

相同，但最近的预测表明，保加利亚、塞浦路斯、意大利、罗马尼亚和西班牙超

过一半的人并非自愿从事兼职工作（ILO,2016b）。如果大部分女性是出于必要

而不是选择从事兼职工作，那么以月收入估算的性别薪酬差距也潜在地考虑到了

女性从事全职工作机会较少的成本。与此同时，许多女性之所以会选择兼职工作，

是因为家务和看护仍然主要是她们的分内之事（ILO, 2018d）。

在这一点上得出的第三个结论是，即使我们使用相同的薪酬定义，平均值和

中位数也会得出大相径庭的结果；也就是说，无论我们比较的是平均小时工资和

小时工资中位数（图14），还是平均月工资和月工资中位数（图15），结果都不

相同。例如，在纳米比亚，平均性别小时工资差距为−6.5%，而性别小时工资中

位数差距是4+%；平均值表示了女性收入高于男性，而中位数则意味着女性收入

低于男性。这两种概括性衡量方式的使用和解释有细微的差别，但两者都可用于

得出关于性别薪酬差别的结论。使用这两种方式所得出的结论之间存在明显矛盾，

这可能成为推动性别薪酬平等政策的障碍——不仅在指标正负相左的情况下如此，

在正负符号相同但数值差距巨大时也是如此。例如，在保加利亚，以小时工资计

算的平均性别薪酬差距是13.2%，而对应的用小时工资中位数计算的性别薪酬差

距是1.9%。如果选择后者反映该国的性别薪酬平等状况，保加利亚的政策制定者

5. 在我们有数据的大多数国家中，“兼职”的状态是由调查受访者申报的，可直接作为指标（例
如在欧洲统计局收入结构调查(EU-SES)中），或者通过受访者申报的每年从事兼职工作的月数（例
如在欧盟收入和生活条件统计(EU-SILC)中)计算。如果数据中没有直接提供信息，我们从受访者提
供的每周工作小时数中得出这些信息，并使用经合组织对兼职工人的定义，即每周工作时间小于等
于30小时的人（van Bastelaer、Lemaitre和Marianna，1997)。
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图14 以小时工资计算的性别薪酬差距

数据来源：图中所示73个国家中，有65个国家的平均值和中位数是国际劳工组织基于国家数据源提供的调查数据（在附录五中所述）估算的。对于图中

所示的其中8个国家，国际劳工组织可获得的调查数据并没有提供足够的信息可供计算小时工资，因此此处展示的这些国家的平均小时工资预测值都是来

自外部数据源。奥地利、克罗地亚、丹麦、德国、希腊、冰岛和爱尔兰的预测来自欧盟统计局的数据；印度预测值来自国际劳工组织《印度工资报告》

（ILO，2018b）。上述8个国家的性别薪酬中位数差距无法记录在本报告中。 
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图15 以月工资计算的性别薪酬差距

数据来源：国际劳工组织根据附录五中所述国家来源提供的调查数据所作的预测。其中不包括国际劳工组织没有合适数据的8个国家。因此，无论我们使
用的是月平均收入还是月收入中位数，图15中的国家分组都是相同的。实际上，性别薪酬差距看上去为零的国家，其数值可以忽略不计。如果数字零位
于竖线的左侧，则表示该接近零的数值为负（例如泰国的平均性别薪酬差距实际上是-0.043）；如果数字零位于竖线的右侧，那么该接近零的数值为正
（例如佛得角和约旦的性别薪酬中位数差距)。 
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数据来源：国际劳工组织根据多达72个国家的调查数据所作的预测（见附录五）。以小时工资计算的平均性别薪酬差距与女性兼职
工作比例的相关系数为0.08；小时工资中位数为-0.04；月平均收入为0.48；月收入中位数为0.42。 

20

40

80

60

兼
职
工
作

 (%
)

性别薪酬差距(%)

0

以小时工资计算的平均性别薪酬差距

–15 0 15 30 45 60

20

40

80

60

兼
职
工
作

 (%
)

性别薪酬差距 (%)

0

以小时工资计算的性别薪酬中位数差距

–15 0 15 30 45 60

20

40

80

60

兼
职
工
作

 (%
)

性别薪酬差距 (%)

0

以月工资计算的平均性别薪酬差距

–15 0 15 30 45 60

20

40

80

60

兼
职
工
作

 (
%

)

性别薪酬差距 (%)

0

以月工资计算的性别薪酬中位数差距

–15 0 15 30 45 60

J
J

JJ
J

J

J
J

J

J

J

J

J
J

JJ

J

J

J

J J
J

JJ

J

J J
J
J

J

J

J

J

J

J

J

JJ J

J

J

J
J

JJJ
J J

J
J

J

J

J

J J

J

J

J J
J

J

J
J

J

J

J

J

J

J

J
J

J

J
J
J

J
J

J

J

J

JJ

J

J

J

J J
J

JJ

J
J J

J

J

J

J

J

J

J

J

JJ
J

J

J

J
J

JJJ
J J

J
J
J

J

J

J J

J

J

J J
J

J

J
J

J

J

J

J

J

J

J
J

J
J

JJ
J
J

J
J

J

J

J

J

J
J

JJ

J

J

J

JJ
J

JJ

J

J J
J
J

J

J

J

J

J

J

J

J

JJ J

J

J

J
J

JJJ
J J

J
J
J

J

J

J J

J

J

J J
J

J

J
J

J

J

J

J

J

J

J
J

J
J

J J
J
J

J
J

J

J

J

J

J
J

JJ

J

J

J

J J
J

JJ

J

J J
J
J

J

J

J

J

J

J

J

J

JJ J

J

J

J
J

JJJ
J JJ

J

J

J

J J

J

J

J J
J

J

J
J

J

J

J

J

J

J

J
J

们可能会合理地声称该国已经接近实现性别薪酬平等；但问题仍然存在：预
估平均性别薪酬差距为13.2％，其背后原因到底是什么？

   报告的下一部分将专门探讨基于平均值和中位数的性别薪酬差距出现不同

的原因。分析表明，这些差异实际上与男性和女性在工资分布中分布方式不同

有关。

图16 薪酬差距和女性从事兼职工作的比例
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8.2 超越原始性别薪酬差距

    图14显示了我们数据库73个国家中65个国家的以小时工资计算的平均性别薪酬差

距和性别薪酬中位数差距。这65个国家可以分为五组。在第1组（25个国家）中，以平

均值和中位数计算的性别薪酬差距均为正，且前者大于后者；第2组（23个国家）以平

均值和中位数计算的性别薪酬差距均为正数，但平均性别薪酬差距小于性别薪酬中位

数差距；第3组（9个国家）以平均值和中位数计算的性别薪酬差距均为负值；第4组

图17 薪酬差距和男性从事兼职工作的比例

数据来源：国际劳工组织根据多达72个国家的调查数据所作的预测（见附录五）。以小时工资计算的平均性别薪酬差距与男性兼职工作比例的相
关系数为-0.12；小时工资中位数为-0.21；月平均收入为0.28；月收入中位数为0.13。
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（6个国家）的平均性别薪酬差距为负，但性别薪酬中位数差距为正；而在第五

组（2个国家），平均性别薪酬差距为正，性别薪酬中位数差距为负。

在这65个国家中，大多数国家预测值的正负是一致的——即平均性别薪酬差

距和性别薪酬中位数差距同为正或负——尽管如图14所示，这种一致性并不一定

表明程度上不存在差异；在数值正负一致的57个国家中，许多国家的平均性别薪

酬差距和性别薪酬中位数差距值相差很大，如上文第8.1节援引的保加利亚的例

子一样。

要了解性别平均薪酬差距和薪酬中位数差距预测值差异如此之大原因，一种

方法是直观地观察男女工资结构。我们选取不同收入群体的国家来说明这一点。

我们将65个国家分为5个组，并注意到第3-5组的所有国家——即平均薪酬差距和

薪酬中位数差距其中一者或两者都为负的国家——都是低收入或中高收入国家（除

卢森堡外）。同样，第2组的大多数国家（除加拿大、韩国、葡萄牙、瑞士和美国

外）都是低收入或中高收入国家。相比之下，第1组的大多数国家（除马拉维、墨

西哥和蒙古外）都是高收入国家。在这些观察的基础上，我们选择了一些国家，

涵盖全部五个分组，其中包括高收入国家和中低收入国家。

图18比较了这些国家女性和男性的小时工资分布情况。对于这些国家，图表

以两种形式列出了小时工资结构（见专栏2），即概率密度函数（第一列）和累积

分布函数（第二列）。为简单起见，我们将这些函数分别称为概率分布函数和累

积分布函数。这两种形式相辅相成，说明了为什么在许多情况下，平均性别薪酬

差距和性别薪酬中位数差距在数值和或正负上差异巨大。专栏2以图18中的芬兰

为例，说明了分析某一国家工资结构的两种方法。

图18（第32-36页）显示，对大多数国家而言，在小时工资范围内男女小时工

资分布的概率分布函数（第一列）并不像芬兰的曲线一样显示出平滑的钟形分布。

事实上，在我们选择的大多数国家中，图表所示的分布都具有波峰和波谷，这表

明工资收入者并没有平滑地或有规律地分布在小时工资的范围内。在以这种以不

规则性为特征的工资分布中，两种最常用的将工资结构综合成单个数字的概括性

衡量方法（“平均数”和“中位数”）所提供的信息用处有限。

例如，葡萄牙的情况可以说明这一点。在葡萄牙，有很大一部分女性获得的

是最低工资，这体现在位于工资分布低端的最低工资水平曲线急剧上升；事实上，

葡萄牙女性的小时工资中位数（在图中以竖直虚线表示）离标志最低工资的峰值
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专栏2 概率与累积分布函数：一个解释性例证 

概率密度函数，通常简称为“密度函数”，是

表示个体如何分散在一系列数值范围内（在本

例中，是指小时工资的范围）的工具。图18的

第一栏精确地显示了每个选定国家的这一函数

（简称为“概率分布”），并将样本分开以区

分男女。为了解释如何阅读这些数字，我们以

芬兰为例。横轴表示从最低到最高的小时工资

范围。这两条曲线（分别代表女性和男性）都

将小时工资的每一个值与在该国有薪雇员中找

到该值的概率进行映射，该概率用纵轴上的值

表示。小时工资极低的人很少，因此在工资分

布的低端，这两条曲线相对平坦。随着曲线从

左向右，工资从低到高，在每个级别中找到有

薪雇员的概率开始增加：这表现为两条曲线的

上升，因为更高的小时工资在纵轴上被映射为

更高的概率值。

值得注意的是，同大多数其他国家一样，在芬

兰，女性的曲线比男性的曲线更早出现上升趋

势。这反映了在小时工资范围的较低值（高于

极低水平）上找到女性的概率高于在这些值上

找到男性的概率。在工资范围的中段，曲线停

止上升并开始下降，这表明，无论男性还是女

性，在达到某些特定的工资值后，与位于工资

水平中段的人相比，找到更高薪资劳动者的概

率开始下降。有趣的是，与其他很多国家一

样，芬兰女性的曲线出现峰值后，很快就会发

现男性获得更高薪的概率高于女性：这一点很

明确，因为从小时工资范围中段的某一点开

始，男性的曲线始终高于女性。此后，随着这

两条曲线在水平轴上接近小时工资范围的最大

值，出现男性或女性有薪雇员的概率逐渐下

降。这表现为两条曲线在纵轴上逐渐返回零

值。就像图18所示的许多其他国家一样，在芬

兰小时工资分布的最上端找到一名女性的概率

为零：女性曲线止于男性曲线之前。总的来

说，这些上升和下降形成一种钟形曲线，它或

多或少是规则的，可能偏左也可能偏右，尾部

或长或短；正是这些钟形的特征刻画和描述了

一个国家有薪雇员的分布。

研究国家工资结构一个同样重要的补充性工具

是计算工资分布如何转化为工资范围内每个值

的有薪雇员的累积值。这一工具被称为累积分

布函数，图18的第二列中展示了选定各国的情

况（为了简单起见，称为“累积百分比”）。

小时工资累积分布的作用是绘制一条曲线，映

射出累计到小时工资分布每个值的有薪雇员比

例。水平轴从左到右，小时工资随之上升，累

积在或低于该小时工资的有薪雇员的比例越

高，人数的累积从最低小时工资处的近0%到最

高小时工资处的100%（或有薪雇员的总人数)。

继续以芬兰为例，我们看到这条曲线显示了女

性是如何随着小时工资的增长而不断累积，这

条曲线在一个比男性更早的值开始从零上升；

这表明，女性在数值较低时的累积比例要快于

男性。有人口中50%累积的小时工资是中位数，

由第二栏每一图表中的竖虚线表示。在芬兰的

例子中，这一竖虚线显示女性的小时工资中位

数低于男性的小时工资中位数。同样的在芬

兰，显示女性在小时工资范围内如何积累的曲

线一直位于男性相同曲线的左边：也就是说，

如纵轴所示，在同样比例的女性和男性有薪雇

员中，该比例女性的小时工资总是低于同比例

男性的小时工资。
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并不太远，这表明她们中有很大一部分处于最低工资区域。然而，葡萄牙女性的

平均小时工资（在图中以竖直实线表示）远高于中位数，离最低工资线相距远。

这是因为有一小群高薪女性——通过女性工资分布上端的小高峰证明——她们的

小时工资拉高了葡萄牙所有女性有薪雇员的平均工资。因此，平均性别薪酬差距

和性别薪酬中位数差距可能会有所不同，因为有薪雇员在小时工资范围内的分布

方式不存在规律性。如果看一下佛得角的工资分布情况，我们注意到相当一部分

女性处于工资分布的高端；这些女性拉高了平均值，但这个平均值并不代表人口

中大多数女性有薪雇员。累积分布表明，收入分布最底层的40%的女性工资低于

男性，但位于40到90百分位的女性收入高于男性；在收入最高的10%，情况又出

现了反转。因此，根据所选择的有薪雇员累计份额的不同，我们可以得出女性收

入高于男性或女性收入低于男性的结论。这个例子再次说明，平均数或中位数等

简单的概括性度量方法并不能反映工资分布的复杂性。

从图18可以看出，在所有平均性别薪酬和性别薪酬中位数差距均为正的国

家中，任何级别的累积比例的女性有薪雇员其小时工资总是低于同等比例的男性

有薪雇员的小时工资。这一点十分清楚，因为对所有这些国家来说，表示在给定

小时工资以下女性的累计比例曲线（第二列）总是在男性同一曲线的左边。但对

于平均性别薪酬和性别薪酬中位数差距其中一者为负的国家（第4和5组），或平

均性别薪酬和性别薪酬中位数差距均为负的国家（第3组），情况并非如此。在

平均性别薪酬和性别薪酬中位数差距其中一者或两者为负的国家，同样也出现了

不规则的分布函数与波峰和波谷,从而表明人口并不是平滑地或有规律地分布在

小时工资的范围内。这些国家的工资分布很少出现长上尾。在几乎所有情况下都

是下尾较长：这是新兴市场和低收入国家的特征。在这些国家，有薪雇员大部分

位于工资分布的低端，而代表性较低的小部分则位于工资分布的上端。

从图18中还能看出，第一列所示的概率分布中女性比男性更容易出现不规

律现象；在很多情况下，男性和女性的工资分布都存在一些不规律性，女性工资

结构中的波峰和波谷比男性更加明显。工资分布中之所以出现波峰和波谷是因为

女性和男性集中在特定的小时工资内。例如，集中现象多出现于最低工资附近，

而其中大多数情况下女性集中于该工资范围的可能性要高于男性。与此同时，所

有平均性别薪酬差距和（或）性别薪酬中位数差距为负的国家都有小部分的女性

聚集在其工资分布的两端，在上端最为明显；而这种情况多出现在中低收入国

家，这些国家女性总体劳动力市场参与率低，其中有薪就业更为明显。这些集中

现象表明女性聚集于特定的小时工资范围内，反映出她们在参与劳动力市场时的 

“选择性“。例如在埃及，在工资分布最低端并没有女性；可以观察到一些波
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峰，表明在平均小时工资和小时工资中位数以下的部分都有小的集群；因此，

这种分布显示出有更多的高薪女性集中在工资分布的上端。

这种简单的衡量性别薪酬差距的方法存在一个问题，即在女性有薪工作参

与率低的国家，用传统的平均数和中位数法计算的性别薪酬差距被这些集中现

象或构成效应主导并扭曲，使得预测结果难以从政策制定或趋势监测的角度解

读。在女性有薪工作参与率高的国家——主要是高收入国家和一部分中高收入

国家——女性分散在工资分布中的可能性更高；但即便在这些国家中，集中现

象和构成效应的存在也可能在某种程度上扭曲性别薪酬差距的预测结果。因

此，下一部分提出了一种将这些构成效应考虑其中的方法，可以对性别薪酬差

距进行补充性预测。
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图18 工资结构，选定的经济体

第1组：平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距均为正，但平

均差距大于中位数差距（选择性绘制）
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图18（续）

第2组：平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距均为正，但平

均差距小于中位数差距（选择性绘制）
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图18（续）

第3组：平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距均为负（选择性绘制）
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图18（续）

第4组：平均性别薪酬差距为负，性别薪酬中位数差距均为正（选择性绘制）
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图18（续）

第5组：平均性别薪酬差距为正，性别薪酬中位数差距均为负（两者均绘制）
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数据来源：国际劳工组织估算。所有的估算都是基于将小时工资转换为自然对数绘制的工资结构。概率分布函数中虚线表示女性和男性的中位数；实

线表示每种性别的平均值。累积分布函数中的竖虚线表示有薪雇员人口分布为50:50的点；在这一点上，曲线的水平读数（女性和男性分别）显示了小

时工资的中位数。该值没有显示在横轴上，但虚线有助于表示女性和男性小时工资中位数的相对位置。

8.3 补充方法：因子加权的性别薪酬差距

     报告的本部分提出并解释了一种估算性别薪酬差距的方法，该方法可消除由集群现象 

所导致的一些主要构成效应。从基本上来说，我们将男女有薪雇员分为更加同质化的子

群。接下来我们会计算这些子群的性别薪酬差距加权和，加权值将反映子群在总人口中的

比重。之后，我们找到了一种传统衡量性别薪酬差距的替代方法——这种替代方法我们称

之为“因子加权的性别薪酬差距”。专栏3详细地展示了在某一国家（埃及）估算因子加权

的性别薪酬差距的具体步骤。

  我们应当选取哪些子群呢？基于人力资源模型（Mincer，1974），人们广泛认为教育和

劳动力市场经验（通常用年龄作为概算）是有薪雇员职业要求的两个重要指标。人们还认

为，男女劳动力市场参与率的区别在于其工作时长——女性比男性更有可能从事兼职工

作。此外，在几乎所有我们有数据的国家，有薪女性雇员比男性更有可能在公共部门而不

是私营部门工作。因此，我们可以选取“教育”“年龄”“工作时间状态”和“公共部门

与私营部门就业”作为四个在大部分或所有经济背景下导致构成效应的主要指标。“教育”
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和“年龄”与人力资本模型相一致，而“工作时间状态”和“公共部门与私

营部门就业”则特别关注性别层面，以更好地捕捉男女各自劳动力市场参与

率模式的构成效应。

专栏3 因子加权的性别薪酬差距：一个例证

   在计算因子加权的性别薪酬差距时应先选取一系列指标（因子），这些指标是工

资结构的重要决定因素，可将男女分为不同的可比子群。有四个因子与此十分相关，

并且可轻易从大多数调查数据库中获得。它们是“教育”“年龄”“工作时间状态”

（即全职或兼职）和“私营部门或公共部门就业”。这些因子被用于将样本分为子

群。子群的数目应尽可能的小，这样最后的结果就不会被少数人（可能代表也可能不

代表他们所在的组）主导。使用上述四个因子，变量“教育”和“年龄”分别分为四

类。变量“全职或兼职”和“私营部门或公共部门”已经分别确定了两类。然后，在

4×4×2×2个主要子群的相互作用下，这四个因子（最多）生成64个子群。这些子

群确定后，下一步是分别使用平均值和中位数估算每个子群各自的性别薪酬差距。最

后一步是估算因子加权的平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距，将（最多）64个

子群的加权值相加。每个子群的权重是其在有薪雇员总数中的比例，因此（最多）64

个子组的权重之和为1。使用这些权重，并将加权后的分组性别薪酬差距相加，得到

一个单一的值，我们称之为因子加权的平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距。

    下表以埃及为例，提供了一些细节以说明上述的机制，并在估算中体现了“集中”

现象的作用。前四行显示了每个子群根据教育水平和在私营或公共部门就业情况所获

得的平均小时工资。接下来的三行显示了每个子群在有薪雇员总人数中的比例。例

如，在私营部门工作并受过大学及以上教育的埃及女性每小时的工资为4.8埃及镑；

这个群体占在私营部门工作的埃及女性的36%。但是，总的来说，在私营部门工作的

所有女性和男性中，拥有大学及以上学历的女性和男性只占17.2%；这就是4.8埃及镑

在加权计算中所占的比重，该种计算根据教育程度和公共部门或私营部门就业的情况

将样本进行分解。

   从该表中我们可以观察到，在根据教育水平和经济部门确定的所有子群中，性别

薪酬差距都为正。在埃及，近74%的女性有薪雇员在公共部门工作，其中58.5%是高素

质女性，拉高了全体女性的平均小时工资，与此同时，很大一部分男性都位于教育水

平较低的类别——特别是那些在私营部门工作的男性——拉低了男性的平均工资。其

结果是如图14所示的性别薪酬差距为负，即使在根据教育水平和私营或公共部门所确

定的每一个子群体中，性别薪酬差距总是正的。虽然表中并没有显示所有可能的子群

（最多可能有64个)，但一旦构成效应通过（最多)64个子群的加权计算被考虑其中，

如图19所示，性别薪酬差距就会变为正值。
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原则上可以构建其他子群。然而，子群的构建应以简单和实用的标准为根

据：为此目的的指标应可从调查数据中获得，并能有效地反映劳动力市场中男

女之间的差别。所谓“有效”是指仅使用几个子群就足以反映这些差异。这是

一个重要的标准；如果使用太多的子群，衡量群内的薪酬差距就会失去精确

性。在劳动力调查或综合家庭劳动力调查中等大多数调查数据中，我们所选择

的减少构成效应的四个因子都是可以广泛获得的。

图19和图20显示了将因子加权法应用于我们有数据的64个国家的结果。我

们发现，使用了这种不同的方法后，几乎所有以小时工资和月工资计算的平均

性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距的估算值都为正值。图21和22显示了一些

选定子群内的性别薪酬差距，即私营部门和公共部门就业以及全职和兼职就业。

尽管各国的情况差别很大，但我们看到，平均而言，私营部门的小时工资差距

高于公共部门，兼职劳动者的小时工资差距高于全职劳动者。

教育水平 私营部门 公共部门

女性 男性 男性和女性 女性 男性 男性和女性

平均小时工资（埃及镑）

中学以下 3.4 4.5 4.4 3.4 4.4 4.3

中学/职业教育 3.0 4.6 4.5 5.9 6.1 6.1

大学及以上 4.8 6.0 5.8 6.5 7.7 7.2

总加权平均数 3.8 4.8 4.7 6.2 6.4 6.3

占总有薪雇员人口的比例

中学以下 36.8 47.0 46.2   4.4 23.3 17.0

中学/职业教育 27.3 37.4 36.6 37.1 36.8 36.9

大学及以上 36.0 15.6 17.2 58.5 39.9 46.1

人口中有薪雇员的总数

759 874 8 769 701 9 529 575 2 138 373 4 318 519 6 456 892

数据来源：国际劳工组织使用埃及的代表性数据作出的估算；见附录五

专栏3（续） 

表8.1 埃及因子加权的性别薪酬差距细节
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图19  因子加权的以小时工资计算的性别薪酬差距

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据所作的估算（见附录五）。所有估算都是根据专栏3所述方法作出的，按教育、年龄、工作时间
状况和私营部门或公共部门就业情况将有薪雇员人口进行分组。
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图20  因子加权的以月工资计算的性别薪酬差距

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据所作的估算（见附录五）。请见图19的数据来源获取额外信息。
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图21  因子加权的性别薪酬差距：私营部门或公共部门就业（小时工资中位数）

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。所有估算都是根据专栏3所述方法作出的，按照私营部门或公共部门有薪
就业将有薪雇员人口进行分组。
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图22  因子加权的性别薪酬差距：全职或兼职就业（平均小时工资）

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。所有估算都是根据专栏3所述方法作出的，将有薪雇员人口按照工作时间
状态（全职或兼职有薪就业）进行分组。
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一个有趣的做法是将因子加权的性别薪酬差距与图14所示的原始性别薪酬差

距（每种情况下均使用平均小时工资）进行对比，并根据图18中的五组分类对这

些比较进行分组。图23描述了这种比较的结果，并表明使用因子加权法对几乎所

有国家的性别薪酬差距估算都会产生影响。只有一个国家（孟加拉国）的因子加

权的平均小时工资性别薪酬差距是正的。在某些情况下，因子加权的性别薪酬差

距小于标准的性别薪酬差距，但在大多数情况下，前者大于后者。在原始平均值

相对较低的第1组国家中，因子加权法所得出的值较高，而在原始平均值差距较

大的国家中，因子加权法似乎是向下调整了差距值。在第2组中，以小时工资计算

的原始性别薪酬差距估算值低于性别薪酬中位数差距，因子加权法似乎是向上调

整了平均差距。在第3和第4组的所有国家，平均性别薪酬差距为负，因子加权法

纠正了人口构成效应所带来的较大失实；性别薪酬差距估算表明，事实上这些国

家的女性平均收入低于男性。在平均性别薪酬差距为正而性别薪酬中位数差距为

负的国家（第5组），调整后的值或增加或减少。最后，图23还将简单的和因子加

权的全球性别薪酬差距估算进行了比较，显示在因子加权法的估算下，性别薪酬

差距从约16%增加到19%。

  纳米比亚的例子可以用来说明如何通过因子加权法让性别薪酬差距估算从

负变为正。图14显示，在纳米比亚以小时工资计算的平均性别薪酬差距为负（−6.5%）。

然而，图21中的估算数显示，在纳米比亚公共部门就业的劳动者（1.4%）和私营

部门就业的工人（10.4%）中，以小时工资计算的平均性别薪酬差距都是正的。这

两个子群加起来代表了该国所有的有薪雇员人口。为每组的性别薪酬差距计算权

重，将两个值相加，得出的因子加权性别薪酬差距为2.7%。在这种情况下我们对

一些子群（可能多达64个）进行了加权，但这与图19所示的18.9%的平均性别薪

酬差距还是有所不同。然而，即使只使用一个因子——私营部门或公共部门就业

——估算得出的值也与图19所示纳米比亚最终和更精确的估算值比较一致（至少

在符号上如此）。

该种方法还有其他优点。其中一个是，与传统的性别薪酬差距衡量方法相

比，因子加权的平均性别薪酬差距和性别薪酬中位数差距在数值上更为接近。6

这是非常有利的，因为研究人员或分析人员对平均值或中位数的选择通常是主观

的，而对其中一个的主观选择有时会成为导致决策中争议的根源。使用因子加权

的性别薪酬差距可缩小平均值和中位数估算值之间的差距，有助于减少发生这种

6. 采用因子加权法，图19中的平均性别薪酬差距均值与性别薪酬中位数差距的相关系数为92.7%，
而图14中两者的相关系数为83.2%；以月收入计算，相关系数从77.1%（图15）增加到90.8%（图
20）。
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图23 以平均小时工资计算的原始性别薪酬差距和因子加权的性别薪酬差距的对比：

     根据原始性别薪酬差距（在五个组内）对国家的排名进行分类 

数据来源：国际劳工组织将图14（柱状）和图19（点状）的性别薪酬差距结合作出的预测。 

15 20 25 30 35 40

%
–15 –10 –5

第
1组

第
2组

第
3组

第
4组

根
据
收
入
划
分

第5组

5 10

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J

J
J
J

J
J
J
J
J

J

J
J

J
J
J
J

J

J
J

J

全球

高收入
中高收入
低收入

卢森堡

土耳其
阿尔巴尼亚

泰国
突尼斯

孟加拉国
纳米比亚

阿根廷
巴拉圭
佛得角

厄瓜多尔
埃及
约旦

巴拿马
哥斯达黎加
菲律宾

萨尔瓦多
坦桑尼亚

 乌拉圭
冈比亚
越南

印度尼西亚
秘鲁

斯里兰卡
巴西

马达加斯加
智利

加拿大
葡萄牙
美国
中国
瑞士

乌克兰
南非

亚美尼亚
俄罗斯
 尼泊尔
韩国

爱沙尼亚
英国
捷克

斯洛伐克
芬兰
荷兰
挪威
法国
瑞典

拉脱维亚
西班牙
马拉维

保加利亚
澳大利亚
塞浦路斯
匈牙利
立陶宛
马耳他
波兰

意大利
蒙古
比利时
墨西哥

罗马尼亚
斯洛文尼亚

因子加权的平均性别
薪酬差距
原始平均性别薪酬差距

J中低收入

J

J

0



42� 8 衡量性别薪酬差距

争议的可能性。另一个优点是，由于性别薪酬差距的因子加权估算控制了一些

主要的构成效应，它们更容易用于国家间的比较。同样，在一个国家内，因子

加权的性别薪酬差距控制了一些可能随时间而变化的构成效应（无论是结构性

的还是周期性的）；这意味着，一段时间内的因子加权的性别薪酬差距是一个

有用的补充性工具，可用来分析某一国家的性别薪酬差距随时间的演变。7

9 性别薪酬差距背后的因素是什么

   为什么女性的收入通常都低于男性？我们从小时工资分布的不同点开始估

算性别薪酬差距。这可以揭示不同政策对整体性别薪酬差距的潜在影响。因

此，我们需要知道在工资分布中性别薪酬差距最大的地方。为了补充这一信

息，我们还估算了女性在工资分布中不同部分所占的比例，发现女性在工资分

布低端所占比例过高，或在高端所占比例过低的具体程度。然后，我们设法将

工资分布不同部分和总体性别薪酬差距分解成一个可由男女劳动力市场属性差

异“解释”的组成部分，以及一个由这些特征“无法解释”的组成部分。本报

告将继续讨论性别薪酬差距中无法解释部分背后的原因，包括同一职业中女性

的教育回报率更低，职业和工作场所女性化对工资的影响，以及父母身份对男

女各自工资的影响。

9.1 估算小时工资分布中的性别薪酬差距

   在这一节中，我们将首先估算和分析小时工资分布中不同点的性别薪酬

差距；特别是在把工资分布分为大小相等的十等分的九个分位数上。8估算工

资分布中不同点的性别薪酬差距是一个有用的工具，因为它可以说明特定政策

7. 必须强调的是，因子加权的性别薪酬差距并不等同于经调整后的性别薪酬差距估算：后者
需要使用其他的技术，例如确定反事实分布，以识别和排除因男女先天条件不同所带来的差异
（见Fortin、Lemieux 和Firpo,2011)。本报告下一节（特别请参见9.2节）将讨论这个问
题。
8. 分位数是将数据分成大小相同的组的分布值。例如，中位数是一个阈值，它可以将数据分
成两个大小相同的组；四分位数是将分布分为四个大小相同的组的三个阈值之一；十分位是将
分布分成10个大小相等的组的9个阈值之一。术语“分位数”包含所有这些不同的术语(中位
数、四分位数、十分位数、百分位数等)，前提是阈值用于将数据分割成大小相同的部分。本
报告将使用“分位数”一词，除非有必要将分布明确分成不相等部分。术语“分位数”的一致
使用避免了与以下事实的混淆：“十分位数”有时也用于指将分布分为10个部分的9个阈值其
中两个阈值间分布的平均值。在本报告中，“分位数”、“十分位数”或“百分位数”始终指
分布中的阈值。
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对性别薪酬差距的潜在影响。例如，实施最低工资可以减少工资水平较低处的性

别工资差距，集体工资协议可在工资分布的中段产生同样的效果，而提高女性在

高级和高薪职位代表性的政策可以在工资分布的高层发挥积极的作用。

图24显示的是选定国家小时工资分布每个分位数处（Q1-Q9）的性别薪酬差

距，涵盖了四种收入群体（高、中高、中低、低）。首先要注意的是，在图中所

有国家的工资分布中，性别薪酬差距各不相同。

在小时工资分布中，从较低点到较高点，性别薪酬差距似乎有增加的趋势，

尽管这一点并非在所有国家都很明显。在高收入国家中，收入分布上端的性别薪

酬差距日益扩大，让人震惊：以比利时为例，收入分布最低分位数的性别薪酬差

距约为3%，而最高分位数的性别薪酬差距约为13%。在加拿大、塞浦路斯和波兰，

不断扩大的差距随着不断接近收入范围的顶端开始再次缩小。有趣的是在波兰，

第一个分位数上的性别薪酬差距为负。

对其他收入群体（中上、中下、低收入）的估算则显示出更多的多样性。在

图中所示的几个国家中，不规则形状实际上可能是该劳动力市场中女性有薪雇员

群体很小的结果。当我们在工资分布的同一点上，将人数相对较少的女性与人数

更多、更多样化的男性群体进行比较时，结果可能会不成比例地受到处于该工资

水平的女性数量极少的影响。这就是所谓的小样本（偏差）效应。
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图24（续）
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图25显示了在与图24所示的相同国家中，工资分布不同点女性和男性各占的

比例。这些图表指出了全球劳动力市场的一种共同模式：随着小时工资从低到

高，女性所占比例随之下降，在某些情况下会急剧下降。例如，在比利时收入最

低的1%人群中，女性占50%，但在收入最高的1%中，女性仅占26%左右；在巴基

斯坦，女性几乎占工资收入最低1%人群的90%，但只有9%的女性属于收入最高的

1%。在约旦、孟加拉国和埃及，小时工资分布所有点的女性代表性都偏低，墨西

哥、尼泊尔、冈比亚、南非和坦桑尼亚的情况稍微好一些。事实上，在世界各地，

相当一部分女性被排除在有薪就业之外。就高收入国家而言，女性有薪就业参与

率的降低可能是怀孕生子的结果，而在中等或低收入国家，没有从事有薪就业也

可能意味着在非正式经济中从事自营工作。

与其研究每个国家数据所描述的不同情况，不如研究在比较多个国家结果

时所出现的模式，这将提供更多的信息。就此，图26、27和28分别显示了在小时

工资分布的较低和较高端的性别薪酬差距以及男女所占比例。在图26中，我们得

出两个观察结果：在高收入国家中，上端的性别薪酬差距比低端的更大。显然，

虽然这些国家都存在“粘地板”和“玻璃天花板”效应，但玻璃天花板效应更为

突出，尽管如图24和25所示，这一效应影响的女性数量总体较少。相比之下，对

于低收入和中高收入国家而言，图26显示工资分布低端的性别薪酬差距通常要大

于分布的顶端，因为该处的女性比例过高，其估算更具统计学意义。同样有趣的

是，低收入国家工资分布底端的性别薪酬差距比高收入国家更大。
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图25（续）
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数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估

算（见附录五）。
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数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。
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图27  小时工资分布中最低和最高百分位数的男女比例，近年

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。
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图28  小时工资分布中第2-第10百分位数和第91-第99百分位数的男女比例，近年

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。
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从本质上讲，估算工资分布不同点上的性别薪酬差距比简单地衡量性别薪酬

差距可以提供更多的信息。特别是在女性有薪劳动参与率低的时候——例如在埃

及、巴基斯坦和突尼斯等低收入和中低收入国家，女性整体劳动力市场参与率（作

为有薪雇员或以其他方式参与就业）仅为25%或更少——估算的结果只有当计算关

注于工资分布中女性集中的部分时才更为可靠。

9.2 性别薪酬差距的哪一部分可以用劳动力

 市场中男女特征的差异来解释? 

分解小时工资分布中不同点的性别薪酬差距

   我们研究性别薪酬差距的下一步是将性别薪酬差距分解为“可以解释的”和 

“无法解释的”两个部分。可解释部分指的是性别薪酬差异中可以用劳动力市场

禀赋或特征的差异（人力资本禀赋、工作特征和工作场所特征）解释的部分，而

无法解释的部分则指性别薪酬差距不能用这些禀赋或特征的差异来解释的部分。

  我们使用Fortin、Lemieux和Firpo（2011)提出的分解法来分解性别薪酬

差距中的可以解释部分，从而将其与无法解释的部分分离开来。这并不是可用的

唯一分解法，但到目前为止却被证明其得出的结果比其他方法为可靠。9 从本质

上讲，这一方法包括三个步骤。第一步是选择一组通常可以解释个人工资差异的

禀赋和特征（见表9.1）。第二步是估算女性工资“反事实”的分布情况；这代

表了如果女性可以得到与其劳动力市场禀赋或特征相同的男性同样的回报，她们

可获得的收入。第三步是利用反事实的分布来分解可以和无法用禀赋和特征解释

的性别薪酬差距。专栏4解释了这三个步骤在实践中如何实施，而附录六则更详细

地列出了方法。

   这种性别薪酬差距分解法有几个好处。首先，找到性别薪酬差距中可以由劳

动力市场禀赋解释的部分，可帮助决策者制定政策，针对因男女禀赋和特点所造

成的差异：例如，通过减少受教育程度的差异或通过鼓励女性和男性在职业或部

9. 其他分解法（如Machado和Mata2005年的提议)将会产生类似的结果，但由于其大量的计算需求
以及近年来其他替代方法的进步，从而失去了很多追随者。另一种方法是倾向评分匹配法（由Nopo
于2008年提出)，它在之前的《全球工资报告》（ILO，2014）中被用于分解性别薪酬差距。使用
Fortin、Lemieux和Firpo（2011）所创方法的一个重要优势是构建了一个将样本中所有女性考虑
在内的反事实，而倾向评分匹配法往往依赖于将选定的少数女性作为反事实。
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表9.1 用于分解性别薪酬差距的劳动力市场条件、属性和特征

分组 变量 注释

劳动力市场条件 • 年龄

• 教育背景（类别）

• 工作年限

• 在SES中，工作年限被当前就业的“任期”所替代。
• 各国教育类别的数量各不相同，尽管大多数国家确定了
四种或五种类别（例如未受过教育；小学以下；初中；
高中/职业教育；大学及以上)。

• 工作时间 
• 合同条件
• 职业类别

• “工作时间”可以是一个连续变量或虚拟变量，用以确定
全职或兼职工作（根据经合组织给出的国际定义）。

• “合同条件”是用于区分永久合同和临时合同虚拟变量。
• 所有国家的职业类别均遵循国际分类代码ISCO-88或

ISCO-08。

工作场所特征 • 产工业类别 （主要经济活动）
• 企业规模

• 公共或私营部门

• 区域位置

• 城市或农村

• 集体工资协议类型

• 几乎所有国家的工业分类都是按照NACE Rev. 4中的工
业分类作出的。

• 企业的规模通常按类别划分（微型、小型、中型和大
型）。

• 集体薪酬协议的类型是一个仅可在SES国家中获取的指
标。

个人特征 • 隶属于一个工会
• 是移民（不考虑国内迁徙的情况）

• 是家政工作者

• 正规或非正规就业

• 除了“隶属于一个工会”和“是移民”之外，这些变量仅可
在低收入和中高收入国家中找到。澳大利亚是个例外，
在该国可以确定“家政工人”这一变量。

注：ISCO=国际职业标准分类；NACE=欧洲共同体经济活动标准分类，OECD=经济合作与发展组织；SES=收入结构调查。并非在数
据集中的65个国家都可获得所有的变量（见附录五）。几乎所有变量都确定了下列几点：年龄、教育、经验、工作时间、合同条件、
职业类别、工业法（主要经济活动）、农村/城市地点。例外的是，在美国目前的人口调查中，种族也被涵盖其中，并且在分解该国的
性别薪酬差异过程中使用了“白人”或其他所有人种的虚拟变量。在变量“职业类别”中包括“家政工人”这一类别的国家，“家政
工人”包括“非熟练工人”，并且纳入了“家政工人”这一独立虚拟变量。

门方面实现多样化。第二，如果无法解释的部分较多，这可能意味着减少性别薪

酬差距还需要采取措施消除薪酬歧视，并推行有利于男女同工同酬的法律框架和

政策。 

工作特质

（或特征）
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专栏4  分解性别薪酬差距：一个说明性解释

   性别薪酬差距的分解包括三个步骤。首先，根据在工资确定过程中的相关性选

择一组禀赋或特征，即调查数据中观察到的指标。表9.1展示了本报告选择的用于

分解性别薪酬差距的禀赋和特征：选择方法基于这些指标是否可在附录五中所描述

的调查中获得。并非所有指标都适用于所有国家，有些指标是特定经济背景下特有

的（见表9.1的注）。

   第二步应用了计量经济学的方法，利用观察到的禀赋或特征得出一种反事实的

工资分布，反映出女性如果作为同样禀赋和特征的男性可获得的工资。(方法详见

附录六。)一旦反事实的分布通过计量经济学计算出来，我们就可以得出三种工资

分布：男性的工资分布、女性的工资分布和女性的反事实工资分布。这三种分布可

以在中位数或其它任何分位数上进行比较。假设男性的小时工资中位数是10枚硬币，

女性是6枚硬币：这意味着性别薪酬中位数差距为40% 。我们再假设反事实的小时

工资中位数为9枚硬币：这代表了女性应获得的工资中位数，即女性因其实际“平

均”禀赋和属性所获得的工资，与同样条件和属性的男性所获工资中位数相同。在

这里，“平均”一词很重要，因为它表示大致相同的禀赋，这意味着在对多个指标

进行比较的过程中，女性（或男性）或多或少具有一种或多种属性（例如，受教育

程度较高，但工作年限较短)。回到比较中，男性得到的（10枚硬币）和女性因其劳

动力市场禀赋而得到的（9枚硬币）之间的差距可以用属性上的差异来解释。剩下

的，也就是女性如果身为男性因其劳动力市场禀赋本可获得的（9枚硬币）和她们实

际得到的（6枚硬币）间的差别，无法用属性或禀赋来解释。因此，女性因其禀赋应

得的（9枚硬币）与其实际获得的（6枚硬币）之间的差异在于，从中位数看，女性

劳动力市场禀赋和特征的回报率更低；这种差异被称为性别薪酬差距中无法解释的

或结构性的部分。

   反事实分布的构建有助于发现男女工资结构不同的事实，这不是因为他们具有

不同的禀赋，而是因为她们从这些条件中所得到的回报不同。因此有时“结构性”这

一个词有时会用来表示性别薪酬差距中无法解释的部分。在这个例子中，性别薪酬

差距中无法解释的部分是3枚硬币。总而言之，这个假设的例子说明了整体性别薪酬

中位数差距可以被分为两个部分：可以解释的部分（10%）和无法解释的部分（30%）。

   分解的第三步也是最后一步，是对每个分位数采取一种名为无条件分位数回归

的回归分析法（关于性别薪酬差距无条件分位数回归的详细和启发性应用，参见Chi

和Li的研究，2008)。这种方法将每个禀赋对差距可以解释的和无法解释的两个部分

（更多细节请参阅附录六）各自的贡献程度进行量化。某一禀赋对可以解释部分的

正向贡献意味着在这一分位数上与女性相比，男性拥有更多的该禀赋，并可因此获

得更多回报。例如，总体而言，在这一分位数上男性可能比女性的受教育程度要高，

或者所受的教育类型更加相关。负向贡献意味着女性比男性拥有更多这样的属性或

禀赋（因此原则上应该比男性获得更高的报酬）。                           
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专栏4（续）

   在我们的分解中，当女性从禀赋和属性中获得的收益高于实际收益时，无法解

释的部分为正。反之，性别薪酬差距中无法解释的部分为负，这反映出女性实际获

得的回报高于基于其劳动力市场禀赋和属性应获得的回报。

   一旦性别薪酬差距被分解为可以解释和无法解释的两部分，在每个分位数上进

行回归分析就会得出性别薪酬差距中需要考虑的其他两个组成部分：一种是所谓的

“剩余”或统计剩余，如果模型的设定（在本例中是选择指标对工资进行解读）准

确无误并能很好地反映工资决定的过程，那么这种剩余应该相当小；另一种是将所

有无法用女性或男性的禀赋、特征或其回报解释的内容汇总在一起的一种因素，至

少就数据中观察到的特征而言是这样。在计量经济学中，这被称为“常数”项，可

以涵盖宏观经济总体趋势、天气等季节性因素以及其他任何可能影响工资决定过程

的因素（但不限于生产过程中的个人）对工资的影响。从理论上讲，这一“未知”部

分的估算值应该很小，它可以反映男女在劳动力市场趋势方面的差异；例如，宏观

经济结果、天气预报等会对男女工资产生不同影响的原因不得而知。在个人层面

上，该常数还可以找到个人认知能力等因素，这些因素可能会影响他们的生产率，

进而影响他们的工资。但同样，人口中女性和男性总体能力分配应该相同。

   然而，常数项也可以发现社会中根深蒂固并对男女产生不同影响的差异，如对

母亲和父亲的性别刻板印象、某些女性和男性明显分化的经济领域或职业类别的社

会价值等。尽管应用计量经济学在解释男女常数项间的差异时存在困难，我们将这

个性别薪酬差距常数相关的部分解释为一个会对性别薪酬差距无法解释的部分产生

积极或消极影响的一部分。*

* 虽然遗漏变量所产生的潜在影响不容忽视，表9.1中的指标实际上可为数据生成过程提供相

当完整的规范。更令人担忧的是，数据集中包含的许多变量都是类别，而这些类别在回归过

程中被用作独立的指标。计量经济学法要求在回归中排除每个分类变量的至少一个类别，从

而符合识别中排除限制的一般要求。选择要排除的类别是任意选择，根据选择结果，与常数

项相关的系数可以有某个值。这种对分解中常数项进行解释的局限性已经被强调（见Fortin、

Lemieux和Firpo，2011,第41-44页)。解决这个问题的一个办法是将每一类变为两类——例

如，不是把工业部门分为十类并随机排除一类，而是创造一种二元的结果，即“贸易”或

“其他部门”，从而排除“其他部门”。这种方法控制了任意排除某类的一些影响，但代价

是削弱了在估算权重时所用指标的解释效力。我们实际上已经将此作为一项实验进行了研究，

并且与性别薪酬差距无法解释的部分取得了类似的结果——尽管如预期的那样，我们对可以

解释的部分和剩余部分作了一些修改。因此，我们认为，如果任意排除不同类别，在定性的

基础上，我们分析的政策结论不会有很大的变化。控制对该常数可能产生影响的一种方法是

排除那些男性比女性更适用的类别。因此，对于所有的国家，我们在分解中将以下内容排除

在外：高龄人群；在采矿/采石或建筑/公用事业部门工作；首席执行官或经理作为一种职业

分类；在私营部门工作；全职而非兼职工作；在更大型的企业工作；长期合同。由于所有这

些排除内容可能更倾向于界定劳动力市场中的男性而非女性，因此排除的限制并不是任意选

择的，而是与劳动力市场中的女性或男性的条件有关。
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工资分布中不同点的性别薪酬差距可解释的部分和无法解释的部分：

一些国家例证

   图29显示了选定国家以及小时工资分布每个点的性别薪酬差距的分解。每

张图表均显示了每个分位数上的三个组成部分，它们共同组成了薪酬差距中可以

解释和无法解释的部分。在可以解释部分的要素中，我们单独列出了“教育”，

所以第二个组成部分被标记为“其他因素”，代表除“教育”因素外可以解释的

部分。每个分位数的三个组成部分之和表示该分位数的性别薪酬差距。这里值得

注意的是，图29所示的一些国家也出现在图24中，以便进行比较。

我们看到，在分布的不同部分，可以解释和无法解释的组成部分的相对重

要性因国家而异。在美国等高收入国家中，尽管教育在解释低收入人群差距方面

发挥了一定作用，但在整个工资分布中，性别薪酬差距在很大程度上是无法解释

的。在塞浦路斯或匈牙利，情况略有不同：在分布的低端，性别薪酬差距可以用

禀赋和特征的差异来解释，但在分布的上端，差距仍然无法解释。在一些国家，

例如挪威或西班牙，性别薪酬差距的大部分似乎仍然无法解释，在工资分布的最

上层更是如此。

而对于中低收入国家，情况则更为复杂：约旦、马达加斯加或突尼斯等国

工资分布中大部分的性别薪酬差距可以用属性和特征的差异来解释，但在中国、

巴基斯坦、越南的整个工资分布中，这一差距在整个工资分布范围内基本上无法

解释。在巴西，工资分布低端和中段的性别薪酬差距可以被解释，而在其他国

家，性别薪酬差距可以解释和无法解释部分的相对重要性因分位数而异。如上所

述，在中低收入国家，女性的劳动力参与率较低，她们往往处于工资分布的低端

（见图25），因此对这些国家的估算——特别是对上端分位数的估计——可能不

太准确。

教育的作用又是什么？专栏4中强调，“教育”部分为正可以是由于在给定

的分位数男性比女性受教育程度更高，也可以是因为该分位数的男性所受的教育

类型可以让其获得更多的收入——尽管女性事实上可能受过更多年的教育。后者

表明，女性在某一分位数上“大材小用”。当分位数中可以解释的部分因教育而

为负，这可能表明女性比男性更有资格（如果所有其他属性和特征都是相同的，

那么女性原则上应比该分位数的男性工资更高)。为了更好地理解分解的这一方

面，我们以塞浦路斯为例，在该国工资分配的低端，女性在教育方面的得分高于

男性。附录七证实了这一点，并展现了许多国家每个分位数上女性和男性教育分

数的对比。
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图29  性别薪酬差距的分解，将教育的解释效果单独列出，选定国家，近年
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图29（续）
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图29（续）
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图29（续）
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数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。

   因此，如果在劳动力市场禀赋或特征方面没有其他差别，在塞浦路斯位于工

资分布底端分位数的女性收入应比男性多19%。然而，由于其他劳动力市场禀赋和

特征的不同，性别薪酬差距则变为了倾向于男性的正数：图24清楚地显示了这一

点，在该图中，塞浦路斯底端分位数的性别薪酬差距为7%。

总体而言，在高收入国家和大部分分位数处，教育只占性别薪酬差距的一

小部分。此外，其正负标志往往为负：当教育可以解释部分的性别薪酬差距时，

在大多情况下，它的作用是缩小而不是扩大收入差距。即使在教育对性别薪酬差

距做出了正向贡献的地方，这也不一定意味着男性的受教育程度就高于女性。图

29中挪威的图表提供了一个有趣的示例。在挪威工资分布的低端出现了正向的性

别薪酬差距，其中部分可归因为男女受教育程度的差异。这并不是因为男性受教

育程度比女性高（附录七表明在工资分布低端的挪威女性比男性的教育得分更高），

而是因为女性在工资分布的低端被“大材小用”了：换句话说，她们的平均教育

水平高于该分位数处可获得的（由资格决定的）最高回报应有的教育水平。再说

明一下这一点，在工资分布的低端可能有更多的女性拥有大学学位，而接受过职

业培训的男性则更多，但在工资分布的低端却是男性的教育回报率更高。尽管如

此，在匈牙利和斯洛伐克工资分布的低端，男性受教育程度高于女性（见附录

七），这部分解释了性别薪酬差距。这两个国家的估算结果表明需要采取政策行

动，加强低素质女性的教育，以减少性别薪酬差距。
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在中低收入国家中，我们注意到，教育是约旦或乌克兰工资分布前半部分

性别薪酬差距的一个重要决定因素。但是，也是在这个收入分组中，教育有助

于在巴西、印度尼西亚、南非等国家工资分布的全部或部分范围内缩小而非扩

大性别薪酬差距（主要因为如附录七所示，女性在十分位数的教育得分高于男

性）。在冈比亚、马拉维、尼泊尔和斯里兰卡，男女受教育程度的差异几乎无

法解释分位数内的性别薪酬差距。

性别薪酬差距中可以解释和无法解释的部分：     
不同国家间的比较

   一种有趣的做法是对图29中所示的三个组成部分在每个国家的工资分布中取

其加权平均值。图30显示了计算结果，并根据收入分组对各国进行比较。

我们看到，在所有收入分组中，性别薪酬差距仍然有大部分是无法用男女在

劳动力市场禀赋和特征方面的差异解释的。当然，也有例外和国家间差异的存

在。在高收入国家中，禀赋和特征的差异仍然对智利、韩国、斯洛文尼亚等国的

性别薪酬差距产生了重大影响。在中低收入国家中，阿尔巴尼亚、巴西、马达加

斯加、纳米比亚、俄罗斯联邦、坦桑尼亚联合共和国、泰国、突尼斯和土耳其也

是如此。但在大多数国家，性别薪酬差距的最大部分仍然无法被解释。

在高收入国家，教育对性别薪酬差距的平均贡献不到1个百分点，而在智利、

韩国、斯洛伐克、捷克等个别国家，教育的贡献则要大得多。这个一般性发现并

不令人感到惊讶，因为如附录七所示，在高收入国家，无论是在大部分国家还是

在工资分布的各个层级，有薪就业的女性其受教育程度都高于男性；因此，较低

的受教育程度并不能解释性别薪酬差距。也许更令人惊讶的是，在大多数低收入

和中高收入国家，较低的受教育程度也不是解释性别薪酬差距的主要因素。乍看

这似乎令人惊讶，因为在许多这些国家中，女性的受教育程度普遍低于男性。然

而，在实践中，很大一部分受教育程度较低的女性并没有进入劳动力市场，或者

从事自营工作而非有偿受雇于他人。甚至有薪就业中的女性往往比与其职业类别

类似的男性受教育程度更高（见附录七）。
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图30  图29所示性别薪酬差距的三个组成部分的加权平均数，近年
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图30（续）
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数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。
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9.3 理解性别薪酬差距中无法解释部分背后的原因： 

对女性工作的低估和因母亲身份导致的薪酬差距

   性别薪酬差距无法解释的部分背后到底隐藏着什么？我们讨论了在同一职业

内女性的教育回报是否低于男性，以及在高度女性化的职业和企业中的工资是否

普遍较低的问题。最后，我们强调了女性作为母亲的工资惩罚以及男性作为父亲

可能获得奖励的问题。

同一职业的男女工资

   图29中的分解显示，收入差距的大部分仍然无法解释。难道是因为女性即使

从事与男性相同的职业，其教育的工资回报往往低于男性？图31从比较每种职业

类别中女性和男性的比例开始探讨这个问题。10图表显示，在较低的（非熟练、

低技能或半熟练）职业类别中女性所占比例几乎都远高于在顶级职业类别（首席

执行官和公司经理）中女性所占的比例。例如，在芬兰，只有20%的首席执行官

是女性，而约70%的半熟练工作由女性担任。这说明了“纵向职业隔离”，即男

性在职业等级的顶端聚集，女性则在底部聚集。男女职业上的这些差异是性别薪

酬差距中可以解释的部分(见表9.1)。

然而，该图还显示，在所有职业类别和几乎所有国家内——事实上我们有数

据的64个国家中除9个外——女性的教育得分都不低于男性，表示女性“教育得

分”的线几乎总是高于男性；我们注意到，这些结果与附录七中的估算值一致，

其中显示了相同的教育得分，但附录七是对工资分布十分位数而不是同一职业类

别的男女进行比较。11

10. 本报告中使用的所有64个数据库均根据《国际职业标准分类》(ISCO)，基于1988年标准分类
（ISCO-88）或2008年更新的标准分类（ISCO-08）对职业进行了分类。最初的分类将个体分为几个
小类和大类。用于分析的数据集进一步将两位数的分类（即10个大组）汇总成较少数目的组（5至8
个组）。一般可分为以下几类：管理岗位、专业岗位、技术岗位、半熟练岗位和非熟练岗位；在某
些情况下，这种分类可以独立地确定“家务工人”群体。有关ISCO分类的详细信息，请参见:
http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/isco08/。

11. 图31所示的教育得分的计算方法与附录七中比较男女受教育程度的方法相同。数据中并没有提
供每个人所受的“教育年限”，而该数据是计算所需的理想信息。相反，我们使用一个类别来定义
个人教育成就的不同类别：可以是“没有接受过正规教育”、“初级教育”、“一些中等教育”、
“完成了中等教育但（没有）接受过职业培训”或“大学教育”。我们给每个类别指定一个数字来
说明个人教育水平的相对值。最低的类别得分为1，越往后的类别得分越高，呈指数式增长。这种
指数式增长意味着，随着受教育水平越高，其得分与低教育水平相比就越高。对于每一个职业类
别，我们选取了女性和男性分数的平均值。图31中第三列的图表显示了这些估算。
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因此，平均而言，女性的受教育程度似乎在每个职业类别中都不低于男性。尽管

如此，图表还显示，几乎在所有职业类别和所有国家的性别薪酬差距仍然为正并

且是巨大的。这表明，在职业类别中女性的教育回报低于男性。这可能是一系列

因素所导致的结果，从工作场所的薪酬歧视到“横向隔离”，即在同一职业层面

上（在职业类别甚至职业内部），女性和男性有不同的工作任务。

高度女性化职业的工资 

   另一个问题涉及在高度女性化的职业中对女性工作可能存在低估。我们数据

库中64个国家中的一些国家允许对职业类别进行更精确的分类：这些国家包括欧

洲经济体12、加拿大、巴基斯坦和美国。这些国家所使用的小分类的数目从巴基

斯坦的42个到美国的452个不等。因此，我们估算了这些国家在这些职业类别中工

作的女性的比例（女性化程度），以便根据女性化程度对职业进行整理。在按照

女性化程度的对职业类别进行了升序排序后，我们根据职业内的教育分类估算了

平均时薪。

图32显示了欧洲国家（整体）和上述其他国家的估算结果。估计表明，教育

类别越高所获得的工资也就越高；然而，对于同样的教育水平，在女性化程度较

高的职业中工资较低。例如，在美国，一名大学毕业生在一个男性约占95%的以男

性为主的职业中工作，他的时薪为30美元；然而，如果她或他在女性主导的行业

工作，平均工资就会降至每小时20美元左右。在美国，对于教育水平低于高中的

工人而言，小时工资从男性主导的职业类别的15美元到女性主导类别的10美元不

等，工资差距虽然较小却也是存在的。

12. 由欧盟统计局提供给国际劳工组织的数据集来自2014年收入结构调查（SES），包括以下23
个欧洲国家：比利时、保加利亚、塞浦路斯、捷克共和国、爱沙尼亚、芬兰、法国、匈牙利、意
大利、拉脱维亚、立陶宛、卢森堡、马耳他、荷兰、挪威、波兰、葡萄牙、罗马尼亚、斯洛伐克、
斯洛文尼亚、西班牙、瑞典和英国。总而言之，该数据集包括分布在50万家企业中的约1000万份
观察报告（2014年10月）。数据反映了欧洲有薪劳动者的情况，但不包括有薪雇员少于9人的企
业（微型企业）。其中包括为公共部门（公共管理部门）服务的企业以及由公共部门资金支持的
企业。总共有1000万人参与了调查，代表了欧洲约1.11亿劳动者人口。有关详细信息，请参见附
录五。
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图31 职位、女性化、教育和性别薪酬差距，选定国家，近年

高收入国家

注：CEO=首席执行官；Mgr=经理；Mgr corp=企业管理人员；Mgr SME=小微企业管理人员；Sen mgr=高级管理人员；Leg=立法者；Prof=专业人员；High prof, 
Top prof =高级专业人员；Mid prof=中级专业人员；Tech=技术；Top-high=超高技能人员；low-high=较低高技能人员；Semi=半熟练；Low=低技能；Un=不熟
练；Dom=家政工人。
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注：CEO=首席执行官；Mgr=经理；Mgr corp=企业管理人员；Mgr SME=小微企业管理人员；Sen mgr=高级管理人员；Leg=立法者；Prof=专业人员；High prof, 
Top prof =高级专业人员；Mid prof=中级专业人员；Tech=技术；Top-high=超高技能人员；low-high=较低高；技能人员；Semi=半熟练；Low=低技能；Un=不
熟练；Dom=家政工人。

图31（续）
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注：CEO=首席执行官；Mgr=经理；Mgr corp=企业管理人员；Mgr SME=小微企业管理人员；Sen mgr=高级管理人员；Leg=立法者；Prof=专业人员；High prof, 
Top prof =高级专业人员；Mid prof=中级专业人员；Tech=技术；Top-high=超高技能人员；low-high=较低高技能人员；Semi=半熟练；Low=低技能；Un=不熟
练；Dom=家政工人。

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。 
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图32 不同女性化程度下的工资和职业

注：在计算欧洲的数据时涵盖了23个国家，这些国家都提供了SES（欧盟收入结构调查）数据。对于这23个国家以及加拿大、美国和巴基斯坦，数据
按照国际职业标准分类（ISCO-88或ISCO-08）将职业类别分为50个或50个以上。这四张图表中每一幅的横轴表示根据女性化程度（即在这些类别中女
性相对于男性的比例）对这些分类进行的排序。在欧洲和加拿大，女性有薪雇员大于等于85%的职业类别非常少（或没有），因此给出的估算数只到
大量职业类别的女性化程度不会再高为止。就巴基斯坦而言，这发生在较早的一个百分点；没有任何一个职业类别的女性有薪雇员占其65%或以上。在欧
洲，首先我们为每个国家单独计算估算数，然后根据每个国家在欧洲所占的权重将其汇总。CAD=加元；PKR =巴基斯坦卢比。

数据来源：国际劳工组织根据国家来源提供的调查数据的估算（见附录五）。 
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 高度女性化企业的工资

 到目前为止讨论的性别薪酬差距估算都将其视为适用于人口中个人的现象，

而忽略了企业（作为这些人工作的工作场所）某些方面在决定男女薪酬差异方面

可以发挥的重要作用。因此，在本小节的其它部分中，我们将提供相关估算，体

现企业层面的女性化程度对性别薪酬差距的影响。这有助于填补该主题的一些知

识空白（见专栏5）。

为了进行这项工作，我们需要具有特定性质的企业层面的数据；事实上，企

业内部的工资分布特征只有在数据库中的数据可以代表其中每个企业所有有薪雇

员时才能研究。同样，为了理解企业间的工资差异，我们需要给定国家的代表性

企业样本数据（例如，不仅仅来自一个企业）。这种类型的数据被称为“雇员

——雇主匹配”(EEM)数据。在我们的案例中，EEM数据已被用于在上一小节中

对欧洲国家职业的女性化程度进行分类。在下面的章节中，我们将利用这类数据

的特点研究同一组国家。13数据中的每个雇员都与其雇主匹配，因此数据集提供

了关于其人力资本禀赋和工作特征，以及其工作场所和同事的信息。

专栏5  企业层面性别薪酬差距的实证证据

   企业层面性别薪酬差距的实证证据正在增加，但仍然相对不足。有两个例子

（Hedija和 Musil，2011；Jurajda和Terrell，2003）均基于捷克共和国的数据；

其他研究着眼于雇主的行为，而雇主可被视为企业的代表（例如，见Neumark对美国

的研究，1988)。然而，有大量实证研究利用个人层面的数据探讨性别薪酬差距，

但将其按经济部门、企业规模或职业类别进行汇总。本文件虽然没有使用企业层面

的数据，但却可以让读者观察到企业特征在塑造人口中性别薪酬差距方面的重要性。

特别是，大多数这些研究的基础是全球劳动力市场的一种明显的模式，即根据行业

和职业类别观察到的性别两极分化（隔离）。因此，这些研究大多发现，女性主导

职业的薪酬（纵向隔离）仍低于男性主导职业；同样，女性主导行业（横向隔离）

的薪酬也低于男性主导行业（见England等，1994；Blau和Kahn，2003；Grimshaw

和Rubery，2002；Lips，2012；Ochsenfeld，2014)。最近的一项研究（Brynin和

Perales， 2016）表明，职业女性化的工资效应正在下降，但仅限于某些行业中需

要高技能的工作，这些行业迄今为止由女性主导，并且其技能需求不断增长（例如

服务业），尽管劳动力市场中越来越复杂的工资决定过程中也起到了重要作用。然

而，同一项研究指出，在需要较低技能的职业中，隔离将继续大幅压低女性的薪酬。

13.完整的国家名单请见上文的脚注12。
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14.在对所涵盖的23个国家进行了这样的估算后，我们计算了每个“区间”的23个估算值的平均值
（其中一个区间代表了分布中100个百分位数中的5个百分位数)，并根据欧洲23个国家的比例进行
了加权，因此像法国这样的大国在最终计算中比马耳他这样的小国所占权重更大。我们未将购买力
平价考虑其中，因为我们感兴趣的不是比较各国之间的生活水平，而是利用欧洲企业的代表性样
本，根据女性化程度比较工资的相对差异。

11

13

图33  欧洲根据企业中女性占比程度计算的小时工资，2014

欧
元

/每
小
时

企业中女性占比程度（%）

注：估算数是根据女性化程度的加权值计算的；权重反映了每个国家的相对大小，由欧盟统计局从其数据库中提供。有关数据的其他信息，
请参见附录五。

数据来源：国际劳工组织使用了2014年收入结构调查中23个国家的数据得出的估算值（完整的国家名单请见上文脚注12）。

我们试图回答的问题是：在这些企业中，企业的女性化程度（即女性占所

有雇员的比例）对平均工资有什么样的影响？图33审查和比较了收入结构调查数

据库中所有23个国家的企业平均小时工资，这些数据是按女性化程度升序排列

的。首先，我们估计了数据库中包括的约50万个企业中，每个企业中女性劳动者

的比例。其次，我们对不同国家的企业进行了排序，从女性化程度最低的企业

（即大多数劳动者是男性）到女性化程度最高的企业（即几乎所有劳动者都是女

性）。横轴显示的是从0（表示女性化程度非常低或可以忽略不计）到100（代表

的是完全由女性员工组成的企业）的排名。我们根据女性化程度对企业进行了排

序，并估算了这些企业的平均工资。14纵轴代表以欧元表示的平均小时工资。

   图33说明了一个事实，即一个工作场所的女性化程度越高，该企业支付的平

均小时工资就越低。事实上，在女性化程度的最低端—在男性主导的企业，最多

5%的劳动力是女性——每小时的平均工资约为12欧元。当企业女性化处于中等程

度，即女性占劳动力的30-40%时，该数字迅速增长到每小时大约13.5欧元。但一

旦企业女性有薪雇员的比例超过65%，企业支付的小时工资水平开始下降。位于女

性化程度顶端的企业几乎所有工作人员都是女性，其平均小时工资略低于10欧元。

9
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工资和女性化之间似乎存在着一种反向关系，其根本原因是什么？因为企业

的特点，男性主导企业的平均劳动生产率可能较高，而女性主导企业的平均劳动

生产率较低。收入结构调查并没有提供企业收入方面的信息，因此不可能通过每

个工人的附加值来估算劳动生产率，进而将这些值与数据中每个企业支付的平均

工资进行比较。然而，收入结构调查的确提供了一些与企业生产率有关的指标，

特别是“生产经济部门”和“企业规模”等变量。在一个特定的国家控制区域差

异，具有相同特点的企业与具有不同特点的企业相比（例如企业规模较小，所处

行业平均附加值较低），在平均劳动生产率方面更可能相似。此外，我们还将 

“公共或私人财务控制”和“集体薪酬协议的类型”等信息作为指标，对企业进

行剖析和比较。因此，企业特点概要的一个例子可以是：某企业从属于金融行

业，规模中等，完全由私人资本提供资金，没有集体薪酬协议。

一旦对企业进行了概要分析，就可以将每个企业与数据集中具有相似特点的

其他企业进行比较。图34显示了与图33中相同的企业工资情况（按女性化程度排

序），但也展示了20个区间中企业的估计平均小时工资，这些企业除女性化程度

外所有特点都相同。15在图表的右侧，我们可以看到，高度女性化的企业（女性

占65%或以上的企业）的平均工资大大低于其他类似企业的平均工资。在图表的最

右侧，女性主导企业（超过95%的员工是女性）支付的小时工资约为9.90欧元，

与其工作场所情况相似但女性化程度不同的企业的小时工资为11.60欧元。这是

14.7%的差距，对于一个有全职合同的工人而言，这意味着一年3500欧元的收入差

距。相反，图表的左侧显示，在男性比例高的企业（女性占企业劳动力的50%或更

少）中，其平均工资高于类似企业（平均而言，这种差距在图表的左侧约为每小

时1欧元)。这表明，劳动生产率的差异可能不是高度女性化企业工资较低的唯一

解释。但显然，我们仍然需要更完整的数据集来解释这一问题。

一种假设可能是，高度女性化企业的工人所获得的劳动收入份额低于男性主

导企业的工人所获得的劳动收入份额。如果这是真的，那就意味着高度女性化企

业的劳动力价值较低，即使这些企业为社会带来的工作和生产的价值可能与传统

上由有薪男性员工为主导的部门的其他企业价值相当。为了研究这一点，我们需

15. 虽然图33考虑了企业的女性化程度，但图34中的新增图表（“按企业特点计算的工资”）中的
估算仅考虑了每个区间内企业特征的相似性，而不管其女性员工比例的高低。此外，新增图表中估
算的平均工资不包括由于其女性化程度而包含在该区间内的所有企业；从这个意义上来说，这显示
了该区间内所有特征相同的企业的平均工资，与女性化程度无关。因此，图34中以“企业特点计算
的工资” 图表与图33中按“女性化程度”划分的图表情况相左。
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注：估算数是根据女性化程度的加权值计算的；权重反映了每个国家的相对大小，由欧盟统计局从其数据库中提供。有关数据的其他信息，
请参见附录五。

数据来源：国际劳工组织使用了2014年收入结构调查中23个国家的数据得出的估算值（完整的国家名单请见上文脚注12）。

要包含变量的数据集，这些变量允许研究人员在EEM数据（例如收入结构调查）
中估算每个工人在企业层面的附加值。反过来，这将使我们能够更好地了解企业
特如何确定工资，并制定反映企业特征的性别政策（见专栏6）。

 父母身份对工资的影响

  近期文献表明，在各个国家性别薪酬差距至少部分是“由母亲身份导致的薪

酬差距”，即母亲与非母亲之间的薪酬差距。母亲工资较低可能与许多因素有关，

包括劳动力市场中断或工作时间缩短；从事更适合家庭的低薪工作；或企业层面

陈旧的招聘和晋升决定会对母亲的职业生涯带来负面影响。这些因素在不同国家

的相关性取决于具体的法律、政策、性别刻板印象和社会期望（例如，请参见国

际劳工组织2015年对“由母亲身份导致的差距”相关文献进行的全面回顾）。还

有一些实证研究结果表明存在因父亲身份导致的薪酬差距——但在这种情况下，

父亲的工资高于非父亲，而不是遭受工资惩罚。然而，对因父亲身份导致的差距

的研究很少，且大多数都关注于高收入国家（例如，Lundberg和Rose2000年针对

美国的研究，或Meurs、Pailhe和Ponthieux2010年针对法国的研究）。

11

13

图34  欧洲根据企业中女性占比程度和企业特点计算的小时工资，2014
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专栏6  瑞士小企业的同酬工具

  在瑞士，《联邦宪法》和《平等法》在法律上要求雇主尊重同工同酬的原则。

此外，《公共采购法》规定，当局不得与不尊重工资平等的公司签订合同，并且可

以检查其合规性。自2006年以来，瑞士联邦性别平等办公室提供了一个名为Logib

（www.logib.ch）的自测工具，该工具使用多元回归模型来评估性别因素对于工

资的平均影响，同时还考虑到客观和非歧视性因素。但是，由于技术原因，该工具

适合员工人数超过50人的公司。

  不同于Logib，新的工具是基于利用了工作科学的工作评价方法开发而成的。

根据工作科学，每个职责都意味着要求和需求。要求被定义为执行任务所需的技能。

需求是执行任务过程中可能对工人有害的方面。人们普遍认为，具有更高要求和需

求的职责应该获得更高的薪水。新工具可以根据六个因素来评估要求和需求：所需

的教育水平、自主性、专业知识、责任、心理社会和身体要求以及心理社会和身体

需求。此外，它还考虑到了单个工人的经验问题。

使用新工具进行评估需要雇主完成四个简单步骤：

(1) 确定现有的工作或职能；

(2) 评估每项工作；

(3) 输入员工数据；

(4) 将工作分配给员工。

  然后，该工具可自动生成员工的预期排名，并与基于实际工资的有效排名进行

比较。通过两两比较，该工具可以确定与至少一名异性相比，实际工资等级低于理

论预期的人。这些人被认为可能遭受工资歧视。

   通过在短短几个小时内提供有关薪酬实践的宝贵信息，这一新工具使雇主能够

更深入地关注这一问题，并最终鼓励他们作出必要的调整。

  该工具的最新版本已成功在几十家小公司进行了测试。目前，正在进一步开发

以加强定制性和可视化，从而提高其对小公司的附加值。联邦性别平等办公室计划

在2019年下半年在互联网上免费提供该工具以及完整的文件。
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我们的下一组估算数研究了在可以确定父母身份的选定国家，因母亲身份

和父亲身份导致的差距。在这一点上必须强调，在调查数据中并不是总能清楚地

确定父母身份，并且这可能对正确估计和解释由于父母身份而产生的薪酬差距产

生不可忽视的后果（见专栏7）。

作为母亲会受到多么严重工资惩罚？表9.2显示了一些国家因母亲身份和父

亲身份而导致的差距的估算。通过简单地比较非母亲的小时工资与母亲的小时工

资来估算本表中的母亲身份差距，而父亲身份差距则将非父亲的小时工资与父亲

的小时工资进行比较。正向的母亲身份（或父亲身份）差距意味着母亲（或父

亲）的收入低于非母亲（或非父亲）。这些估算值的提出很谨慎，因为现有的调

查数据很少能够充分确定性别薪酬差距（见专栏7）。事实上，在表9.2所示的

专栏7  数据中的父母身份 ——一声警告

  与普遍看法相反，个人的父母身份很难清楚地在调查数据中确定。在绝大多

数调查中，个人是与户主有关的，户主可以是男性或也可以是女性，往往被认为是

家庭的经济支柱。通常情况下，其他所有家庭成员都会被问到这样一个问题：“您

与户主是什么样的关系？”这样就可以确定户主是否有配偶、同住的孩子、其他同

住的亲属或非家庭成员。根据这个问题的答案，可以确定那些被列为“户主”的家

庭成员的是否已为人父母。但是，其他家庭成员（未列为户主）的父母身份却没有

明确说明。例如，一个家庭可能有一个户主，一个配偶，两个孩子和两个孙辈住在

一起。描述所有家庭成员之间关系的变量只能确定谁是户主和其配偶，以及户主有

两个孩子的事实：因此户主被认为是“为人父母”状态。根据与户主的关系确定有

两个孙辈这一事实意味着被认为是户主子女的人中有一人可能是居住在该家庭的户

主孙辈的父母。调查通常不包括可以帮助确定谁是这些孙辈父母的额外信息；所以

这些可能的父母最终可能会被归入“非父母”群体。

   最近，一些调查——特别是在高收入国家——开始包括可以确定同一家庭成

员之间父母关系的相关变量。这在某种程度上可以更明确地确定受调查的个人是否

是父母，即使在许多情况下只能部分确定其身份；例如，即使母亲和父亲与登记为

被调查家庭一部分的儿童有关，但如果其子女已经离开家庭，父母也可能被错误分

类为“非父母”。
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表9.2  选定经济体因母亲身份和父亲身份导致的差距，近年

收入分组 国家 因母亲身份
导致的差距

因父亲身份
导致的差距

高收入国家 阿根廷 10.50 −0.30

澳大利亚 5.00 −7.30

巴西 7.70 −7.00

加拿大 1.20 −3.40

智利 2.40 1.90

中国 10.40 0.10

韩国 12.60 −26.00

墨西哥 5.80 −3.40

南非 1.10 −16.40

瑞士 7.30 −17.20

土耳其 29.60 2.40

美国 4.30 −18.80

乌拉圭 6.10 −3.630

中低收入国家 亚美尼亚 −6.70 1.60

埃及 −13.10 −10.90

马达加斯加 14.60 −4.50

蒙古 0.22 −1.95

秘鲁 12.90 −5.90

菲律宾 4.80 8.40

俄罗斯 14.70 2.00

坦桑尼亚 3.05 7.10

乌克兰 −2.80 −11.20

越南 −0.96 −8.30

注：除加拿大、瑞士和乌拉圭（这三个国家的数据可确定母亲和父亲身份）外，估算的依据是调查中自称为“母亲”或“父亲”的任何人，
他们是户主或其配偶，且该家庭至少有一个成员是家庭户主的孩子。“非母亲”和“非父亲”是不符合该定义的家庭成员。对于所有这些国
家，样本的年龄范围限制因国而异，但都在25岁至50岁的范围内。 具体国别的变化是根据观察到的一个分界点，即数据中观察到该年龄组
中至少有10% 的人群为母亲。有关数据源的更多详细信息，请参阅专栏7。

数据来源：国际劳工组织使用附录五所述调查数据进行的估算。

所有23个国家中，只有三个国家——加拿大、瑞士和乌拉圭——提供了相关调查

数据，从中可以明确地将个人确定为母亲或父亲。对于所有其他国家，我们必须

假设估算值并非完全可靠。话虽如此，该表支持了文献中一个公认的实证研究结

果：即，母亲似乎受到工资惩罚，而父亲似乎得到了工资奖励。惩罚程度可低至

1%或不到1%（加拿大、蒙古或南非），也可能高达30％（土耳其）。
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   一般而言，母亲身份也会导致劳动力市场参与率降低。图35显示了各个年龄

组的女性和男性劳动力市场参与率，加上横轴所示的每个年龄组的性别薪酬差距

估算值。16所有估算值均使用近年数据（数据来源见附录五）。应该指出的是，

该数据显示的是“劳动力市场参与者”，而不仅仅是有薪雇员。17例如，越南的

女性有薪就业率不到50％（见图25），但女性——至少在30至50岁间的女性——

劳动力市场参与率超过80％。图35中第一个值得注意的观察结果是，女性比男性

的劳动力市场参与度低是一种全球现象。无论收入水平如何，在所有国家和任何

年龄组中，女性的参与率始终低于男性。在某些情况下（如埃及），女性明显低

于男性，而在其他一些情况下（俄罗斯、南非、越南），差异则不太明显。其次，

对于大多数国家而言，女性参与率趋势在25至35岁间开始与男性差距拉大，与生

育期开始的时间相吻合。最后，在这里显示所有国家中只有几个（亚美尼亚、澳

大利亚、蒙古、菲律宾、俄罗斯、乌克兰）出现了女性重返劳动力市场现象。在

大多数其他国家，生育似乎具有长期影响：一旦女性的参与率从25至30岁左右开

始下降，之后所有其他年龄组中留在劳动力市场（或离开）的女性比例保持不变，

直到约退休年龄。

虽然各国之间存在一些差异，但似乎在许多国家，性别薪酬 差距从青年人

到老年人群体是逐渐扩大的。同样引人注目的是，除了四个国家（澳大利亚、孟

加拉国、中国、俄罗斯）外，性别薪酬差距在人们刚进入劳动力市场时都是正向

的。另一个引人注目的特征是，在几乎所有国家——例如在韩国、俄罗斯和美国

——差距不断增加，并在第一个年龄组之后出现了特别显著的“跳跃”。就美国

而言，最大的增长发生在第一个年龄组（20岁以下）之后，性别薪酬差距从16至

20岁人群中的约7％增加到21至30岁人群中的12％左右。总之，这些观察结果表

明，处于育儿年龄的女性其劳动力市场参与率受到的影响与男性不同，其作用会

影响到工资，并且对于全球很大一部分女性而言，这并非短期影响，而且是相对

长期的影响。

16. 在大多数社会中，为人父母的年龄（假设在15至49岁之间）在很大程度上与所谓的“黄金工作
年龄”（约25至54岁）相重叠。这些定义都是近似值，可能因国家甚至国家内统计数据和相关机构
而异。例如，“黄金工作年龄”的定义在加拿大是由加拿大统计局正式确定的，但这未必适用于所
有国家。另一方面，使用15至49岁作为为人父母的年龄很大程度上是由女性的生育期决定的：例
如，人口统计和健康调查的生育部分由美国国际开发署（USAID）在低收入国家广泛实施，仅针对
年龄在15至49岁之间的女性，因为它假设50岁或50岁以上的女性生育的可能性接近于零。

17. 劳动力市场参与率包括所有形式的就业——有薪雇员、雇主、自营工人、无薪家庭工人——以
及失业者。
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图35 年龄、劳动参与率和性别薪酬差距，按收入分组划分的选定国家，近年
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图35（续）

中高收入国家
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图35（续）

中低收入国家
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图35（续）
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第三部分 前路如何？

10 实现可持续工资增长的措施

2017年全球工资增长不仅低于2016年，而且降至2008年以来的最低增长

率，远低于全球金融危机前的水平。鉴于各国国内生产总值（GDP）重新增长和

失业率的逐步下降，2017年高收入国家工资增长放缓多少有些令人困惑，并且

成为人们激烈辩论的主题。工资增速放缓的可能解释包括生产率增长缓慢，全

球竞争加剧，工人议价能力的下降和失业统计数据无法充分反映疲软的劳动力

市场，以及不确定的经济前景可能导致企业不愿提高工资。

无论原因是什么，现在人们普遍认识到，工资是家庭收入的重要决定因

素，因而也是总需求和包容性增长的关键决定因素。因此，工资增长缓慢一再被

认为是一个令人关切的问题，工资增长问题已成为政策分析和辩论的最前沿。欧

盟委员会经济和货币联盟对工资动态进行了研究，2018年度增长调查以及欧洲理

事会关于经济政策的建议中都强调，欧元区更快的工资增长将有助于维持内需，

减少不平等现象，确保更高的生活水平，从而有助于实现欧洲社会权利支柱中的

公平工资原则。在欧洲学期机制（译者注：“欧洲学期”是欧盟的经济政策协调

机制；每年，欧盟委员会对欧盟国家的预算、宏观经济和结构性政策进行详细分

析，并为其未来12-18个月的政策制定提供建议）的背景下，一些国家被鼓励在

尊重社会伙伴作用的同时，探索提高工资增长的条件。经合组织和国际货币基金

组织都发布了关于近期工资发展情况及其影响的研究报告。《经合组织就业展

望》（OECD，2018）观察到工资增长“无处可寻”，并认为这表明经济复苏仍

然脆弱。《世界经济展望》（IMF，2017）指出，高收入国家的通货膨胀率可能

会保持在低位，直到工资增长以一种持续的方式超过生产率增长，并指出采取适

当节奏结束宽松货币政策会带来的影响。

所有这些问题都提醒我们应更好地理解工资政策作用的重要性——特别是

最低工资、集体谈判和公共部门薪酬——它可以在工资增长与生产率增长已经脱

钩的国家，确保这两者之间有更好的一致性。另一个问题是如何更好地在国际层

面进行协调，以促进工资的可持续增长，从而支持国家、区域和全球各级的总需

求。
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本报告表明，在低收入和中等收入国家，实际工资增长更加强劲，但各国和

地区间实际工资差异很大。然而，在许多国家，低工资和工资不平等仍然是实现体

面劳动和包容性增长过程中的一项严峻挑战，因为工资仍然很低，不能充分满足工

人及其家庭的需求。虽然全球化和技术促进了一些国家的工资和收入增长，但一个

重要问题却是低收入和中等收入国家如何才能在全球供应链产生的附加值中获取更

大的份额。1另一个挑战来自于这样一个事实，即在低收入和中等收入经济体中，

估计有50％的有薪雇员将继续在非正式经济中工作，无论其是在非正式部门工作

还是在正式部门工作的非正式工人（见ILO，2018c）。

  尽管存在这些挑战，一些国家近期已经采取措施加强最低工资标准，以提供更充

分的劳动保护。例如，南非宣布在2018年实施全国最低工资，而印度的立法者正

在研究是否有可能将当前面向“特定”职业工人的最低工资法律扩大到适用于该国

所有的有薪雇员。低收入和中等收入国家的集体谈判仍然比高收入国家面临更多限

制，但近期的一些举措试图将保护范围扩大到更加弱势的工人群体。

11 缩小性别薪酬差距

   本年度《全球工资报告》的第二部分使用了来自许多国家的数据（这些国家代

表了全球约80%的有薪雇员），表明平均而言，世界各地的女性收入仍然低于男性，

各国之间差异很大。根据联合国可持续发展目标（指标8.5.1），报告使用了女性和

男性的平均小时工资并发现（加权）全球性别薪酬差距约为16％。但是，各国之间

存在很大差异，这也取决于如何衡量性别薪酬差距。如果使用的是月工资中位数，

全球性别薪酬差距的估算值将上升至约22％。

本报告强调了在不同国情下性别薪酬差距的背后可能存在多种因素。在一些国

家，如在许多高收入国家，性别薪酬差距可能在工资分布的顶端更大，而在其他国

家，如在许多低收入和中等收入国家，差距可能在分布的中段或底部更大。

此外，工资分布不同部分的性别薪酬差距通常可能是由于女性受教育程度较低

等可观察到的劳动力市场禀赋差异导致的，或者可能是由于这些禀赋无法解释的差

异导致的，如在高度女性化的职业或企业中女性工作被低估，作为母亲的女性工资

1. 关于全球价值链如何“分割”的研究表明，通常发展中国家工人所获得的附加值份额仍然很小。
例如，请参见Timmer等2014年的研究。
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减少或停滞不前，或者尽管在同一企业中从事同样或同等价值的工作，女性的工

资却大幅低于男性。

那么可以采取哪些措施逐步缩小全球性别薪酬差距？虽然可以采取一系列

政策和措施减少性别薪酬差距，但这个问题的答案却是因国而异，因为导致性别

薪酬差距的因素和其原因在不同国家和工资分布的不同部分各不相同。以下各节

重点介绍了从报告中得出的一些政策建议。

12 需要更好的数据

  首先，本报告强调需要更好的工资分布数据。许多国家，特别是低收入和中

等收入国家的工资统计数据非常有限。这些数据有时是通过不定期的劳动力调

查，忽略了未注册企业的机构调查，或者是只包括了隶属于社会保障结构的

工人的行政机制收集的。这些数据可能使得性别薪酬差距的估算不可信。

一个可行的做法是审查和修改现有的调查，例如将与性别薪酬差距有关的

模块纳入横截面调查。在收集调查数据时，使用模块来获取特定信息是一种拓展

性的做法，可以不定时地将模块整合以获取特定人群（例如青年或农村社区）或

特定事件（如退休决策）的信息。在许多国家，模块被用于获取有关女性的具体

信息（例如，2012年约旦女性调查问卷被当作2012年约旦人口和家庭健康调查

的一部分进行管理）。我们在此提出的不是一个仅与女性事项有关的模块，而是

模块的设计和其后续整合应经过仔细的考虑，并且应涵盖性别薪酬差距的潜在决

定因素。由于性别工资差距是一个缓慢变化的统计数据，该模块可能不用每年进

行定期管理。这将是一个非常具有成本效益的工具，可以产生足够丰富的调查数

据，以提高人们对造成性别薪酬差距因素的理解。

关于这一点一个有力的例子是对母亲身份导致的薪酬的研究。在现有的调查

数据中，受访家庭成员通常被要求提供同住人员的身份以及他们之间的关系。

这可以告诉我们户主是否有配偶，以及其他家庭成员是否为其子女。我们只能猜

测其他家庭成员之间的相互关系，这常常使“母亲”和“父亲”身份的确定成为

主观的分类。同样的，我们也不知道依附于每个成年人的孩子的确切数量，因为

当孩子们不再居住在这个家庭时，他们通常不会成为调查的一部分。这个例子

说明了应如何改进调查方式，以提供有关性别薪酬差距的更好信息。
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在大多数国家，现有调查采取了横截面的形式，这意味着数据是定期收集的

（例如，每年或每两年一次），并且每次数据收集的对象完全不同，这与在一段

时间内调查同样的个体或家庭的面板数据是相反的。横截面数据集提供的是一个

人的生活概况，可以为了解某一特定时间点的平均工资情况提供大量信息。然

而，除数据在某一时刻所反映的“概况框架”之外，了解其它情况也至关重要，

原因有二：第一，它可以让人们更好地理解决定性别薪酬差距的因素；其次，它

可以帮助决策人制定政策，帮助消除生命周期事件对男性和女性的影响，甚至在

他们进入劳动力市场之前也是如此。这就是为什么固定样本数据可以在一定程度

上解决某些与解释生命周期事件相关的问题。2

13 必须要突破性别薪酬差距简单衡量方式

衡量性别薪酬差距的传统方法是计算男女薪酬差异与男性收入的比例。为简

单起见，这一衡量标准可以使用所有有薪雇员的平均工资（平均值）或人口中中

等收入者的工资（中位数）。这两种衡量方法都可以简单地概括人口中所有有薪

雇员的工资分布情况。

然而，这些基本的概括性衡量方法在一些国家可以得出非常不同、有时甚至

是相互矛盾的结果，只能为决策者提供有限的信息。在女性劳动力参与率低以及

女性集中在特定部门和职业的情况下尤为如此。因此，虽然概括性衡量方法的指

标更为常见，但本报告建议应突破这一方法，更详细地审查男女工资结构。

本报告第二部分建议使用“因子加权”的性别薪酬差距，将人口中可能出现

的构成效应考虑其中。由于因子加权的性别薪酬差距控制了一些可能随时间变化

的主要构成效应，所以按时间排列的因子加权的性别薪酬差距是分析性别薪酬差

距随时间变化的有效补充性工具。它也是一种便于操作的、相对简单的方法。

2. 在大量且不断增长的劳动力开始从事非标准形式就业和雇主雇员关系的变化可能会影响男女薪酬
差异的背景下，这一点尤为重要；参见Adams和Berg，2017。
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14 找出工资分布中性别薪酬差距最大的部分，并审查现有
劳动力市场机制的有效性 

一个重要的问题是，某个国家的性别薪酬差距到底是由工资分布的底端、中

段还是顶端的薪酬差距导致的。报告显示，在高收入国家中，性别薪酬差距往往

在分布的上端有扩大的趋势：例如，比利时工资分布底端的性别薪酬差距约为

3％，但在顶端却增加到约13%。相比之下，在低收入和中等收入国家，女性比例

过高的工资分布低端是性别薪酬差距最大的地方。但是，“粘性地板”或“玻璃

天花板”效应是否起到主要作用因国家而异，这对政策有着相当明显的影响。例

如，最低工资可以在工资水平较低处缩小性别薪酬差距，集体工资协议可以在工

资分布的中段产生同样的效果，而提高女性在高级和高薪职位代表性的政策则有

可能在顶端产生积极影响。

人们发现，最低工资能够有效地减少工资分布底端的性别薪酬差距，在最低

工资政策设计良好并作为有效的工资底线时更是如此。为了最大限度地发挥最低

工资对性别薪酬差距的影响，我们必须确保最低工资本身不会直接或间接歧视女

性，如在女性占主导地位的部门或职业中设定较低的工资水平，甚至将女性主导

部门或职业排除在法律覆盖范围之外等。一个典型的例子是家政工作，全球有超

过6500万的工人从事该工作，其中大多是女性。在许多国家，家政工作被排除在

劳动法的覆盖范围之外，因为它不被视为“正规工作”。在其他一些国家，家政

工作可能受法律保护，但可能也无法受到与其他类型工作同等的待遇。例如，非

熟练劳动力的最低工资可能不适用于家政工人，或者家政工人的最低工资要远低

于其他非熟练工人的标准。

集体谈判可以成为消除性别薪酬差距的有效机制，特别是在工资分布的低端

和中段（见Pillinger、Schmidt和Wintour，2016）。它还有助于减少部门间

和公司内部的工资差异。部分原因是在集体谈判覆盖率较高的国家，总体工资不

平等程度较低，集体协议可以以减少性别薪酬差距为目的，特别是在有法律规定

的情况下，法国正是如此。3 集体协议应关注协调工作与家庭的需要；提高公司

薪酬差异的透明度；提高女性主导工作阶层的薪酬；产假后重回工作的权利；和

3. 《男女同工同酬法》，2006-340号法令，《政府公报》，第71期，2006年3月23日。
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以性别中立为基础的工作评估，以避免职业分类和薪酬制度中的性别偏见。但

是，不同的产业关系制度对性别薪酬差距的影响不同。集体谈判的程度也可能对

性别薪酬差距产生影响：一些研究表明，集体谈判的集中程度越高，性别薪酬差

距越小（Sissoko，2011）。因此有人建议，在公司层面谈判成为常态的国家，

社会伙伴可以采取共同的、有性别意识的集体谈判准则，以便指导其成员在公司

层面上进行谈判（欧洲改善生活和工作条件基金会，2010）。

旨在消除性别薪酬差距中歧视性部分的集体谈判在减少性别薪酬不平等方面

具有巨大潜力。这与一种观点相一致，即更积极地承担责任——这包括遵守同工

同酬法，而非依靠个人提出投诉——是一种更有前景的做法（Hepple，2007）。

然而，当出现工资调整和严峻的经济环境等其他相互矛盾的优先事项时，社会伙

伴可能会淡化其对薪酬公平目标的承诺。他们对于同工同酬问题本质的看法或解

决这些问题的方式有所不同，一些人认为性别薪酬差距是政府要处理的问题，从

而通过减少集体谈判以降低集体谈判的影响（Smith，2012）。还有一种有用的

做法是，对协议进行谈判并（或）扩大其覆盖范围，使其可以涵盖易受低收入影

响的工人，在以女性为主的职业或部门更是如此。

促进性别平等集体谈判的因素包括女性进入雇主、工会以及集体谈判小组的

领导层；通过立法为两性平等谈判建立框架；整体监管环境；以及工人和雇主都

制定了在工作场所改善性别平等的战略。同样，工会和雇主组织的积极和直接作

用可以对减少性别薪酬差距产生重大影响。特别是如果工会和雇主组织开始确认

性别不平等在其自身系统中发生在何处，对于女性工作的再评估结果可能会大大

提高（Rubery和Johnson，即将出版)，而帮助女性进入高级职位的政策和行动可

以打破商业中所谓的“玻璃天花板”，在管理团队和董事会中实现性别平衡

（ILO，2015）。后者已被证明对企业绩效有积极影响，如大量研究所示（麦肯

锡公司，2017；Catalyst，2012；Curtis、Schmid和Struber，2012)。

尽管如此，虽然最低工资、集体谈判和公司活动可以对性别工资不平等造成

巨大的影响，但我们必须要认识到非正规经济中的工人要么不在现有法律的涵盖

范围内，要么仅在原则上（例，国际劳工标准）而不是在实践中被覆盖。根据国

际劳工组织近期的估算，全球有61.2％的就业人口和39.7％的有薪雇员从事非正

规就业。从事非正规有薪工作的女性通常面临双重困境：非正规经济中工人的平

均工资低于正规经济，并且女性平均工资通常低于男性。因此，促进非正规经济

正规化的措施可以极大地使女性受益，让她们处于法律和有效保护的范围内，原

则上有助于减少性别薪酬差距并使她们能够更好地捍卫自己的利益。
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15 解决性别薪酬差距中“可以解释”的部分，包括教育、
两极分化和职业隔离

报告中的分解分析表明，性别薪酬差距的一部分可以通过男女劳动力市

场禀赋的差异来解释，包括他们的受教育程度和他们对职业或行业的选择。值

得注意的是，我们说性别薪酬差距的一部分可以通过禀赋的差异来解释并不意

味着差距的这一部分是“可以接受的”，因为它本身可能也反映出在接受教育

或在家庭和工作中其他方面的性别不平等。

也许令人惊讶的是，本报告发现在许多国家，只有一小部分的性别薪酬差

距可以通过男女教育水平的差异来解释。在高收入国家，教育对性别薪酬差距

的平均贡献不到1个百分点，尽管在捷克、韩国或斯洛伐克等国家其贡献要大得

多。这一普遍发现并不令人惊讶，因为正如我们在报告中所看到的那样，在高

收入国家从事有薪就业的女性其受教育程度在很多情况下高于男性；因此，较

低的教育水平并不能成为性别薪酬差距的一个解释。或许更令人惊讶的是，在

大多数低收入和中等收入国家，较低的教育水平并不是解释性别薪酬差距的一

个特别重要的因素，尽管在许多这些国家，女性的受教育程度往往低于男性。

然而，在实践中，很大一部分受过良好教育的女性并没有进入劳动力市

场，或从事的是自营而不是有薪工作。如果有的话，有薪就业的女性其受教育

程度往往高于类似职业群体中的男性。因此，虽然针对女童入学率的教育政策

可能有助于在未来提高女性的劳动力市场参与率，但不一定会缩小所有国家的

性别薪酬差距。

女性集中的部门和职业范围与男性不同，并且相比之下要小得多，这是

或多或少可以解释性别薪酬差距的其他因素之一。职业隔离可以反映不同的选

择。例如，女性在有更好有薪就业机会的科学、技术、工程和数学（STEM）领

域从事研究和就业的可能性较小。此外，当女性进入信息和通信技术（ICT）

等部门的STEM相关职业时，她们往往集中在信息通信技术管理等低收入职业，

而不是信息通信技术软件开发。因此，一些国家实施了专门用于改变这种状况

并吸引更多女性进入STEM领域的方案。方案包括提高女性对STEM职业的认识，

组织相关招聘会，为针对女性的STEM计划提供财务和实物支持，以及提供实习

机会和职业建议（G20，2018）。
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4. 有趣的是，西班牙瓦伦西亚大学研究人员近期的一项研究表明，即使在STEM相关研究中，在选
择研究子领域时也存在由陈旧观点导致的性别偏见。根据本科学生代表性样本的回答，研究表明，
女性和男性学生都认为经济学家所从事的职业既由男性主导，又由宏观经济主题（而非微观经济主
题）主导。这种认识并不是该职业中的实际情况，但它对女性如何证明她们在宏观经济学科中获得
的成绩以及对女性选择经济学学位的研究子领域都会产生很大的影响；另一方面，它没有影响男性
如何看待他们的成绩或对于经济学研究子领域的选择（Beneito等，2018）。

导致职业隔离的部分原因还在于长期存在的成见和雇主在招聘和/或晋升决

策上的偏见。在这两方面采取行动将有助于减少职业隔离，即鼓励更多女性参加

STEM研究，吸引更多男性进入教育和卫生部门。4 但是这些行业要想吸引男性，

其社会地位和平均收入必须有所提高。与工作相关的暴力和对女性的骚扰，特别

是在女性占少数的部门或职业中，也可能会阻止女性进入或继续从事薪酬较高、

由男性主导的工作（ILO，2018e；Pillinger，2017)。

16 解决性别薪酬差距中的“无法解释”部分：对女性化职业
和企业工作的低估，实施同工同酬 

因此，在许多国家，性别薪酬差距的大部分都无法用教育和年龄、经验、职

业或行业等其他劳动力市场属性解释。实际上，在所有收入群体中，性别薪酬差

距中无法解释的部分占主导地位。因此，必须在国家层面“揭开”这一部分性别

薪酬差距背后的原因。

报告显示，对于一些国家而言，即使控制了其他一些特征，高度女性化职业

的教育回报明显低于其他职业，高度女性化企业的平均工资也低于其他企业。这

种不平衡现象可能与女性工作总体被低估有关，这“意味着女性主导职业和工作

场所的技能和经验往往得到不公平的回报”（Grimshaw和Rubery，2015，第6

页）。这些研究结果也倾向于支持一些文献中的发现，即女性逐渐进入传统上由

男性主导的工业或工作，但其平均收入却因此有所下降（Murphy和Oesch，2015）。

消除这种偏见不仅是直接缩小性别薪酬差距的一种方法，还是减少职业隔离的一

个条件，如可以通过吸引更多的男性教育进入教育和卫生部门，以及确保女性在

工作场所受到公平待遇等。考虑到这一点，新西兰最近提高了329名教育支持工

作者的薪酬，加薪幅度高达30％。这标志着一个具有历史意义的收入公平解决方

案，并为教育部门的其他女性铺平了道路。
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        在文献中，作者经常将部分无法解释的性别薪酬差距归因于与男性相比对女

性的歧视。当女性因同样的工作或同等价值的工作而获得的报酬低于男性，就会

出现这种歧视。直接工资歧视包括两份相同的工作因从事人员性别的不同而职位

不同、收入不同，并且男性职位工资通常高于女性。例如男性被称为“大厨”而

女性是“厨师”；或男性是“信息经理”，女性是“图书管理员”；或者男性

是“管理助理”，女性是“秘书”。如果女性从事同等价值的工作而薪酬却低于

男性，也会出现不公正的现象，即工作会因涉及的任务和责任、所需的知识和技

能、所需的努力以及（或）工作条件的不同而存在差异。间接工资歧视更不易察

觉，更难以发现。它在不同的结构和习惯性做法中都有可能出现，其中包括工资

的构成方式、工龄工资所占的权重或对长期在同一单位工作的奖励。在这种情况

下，女性更有可能因其家庭责任而受到惩罚。

   为了确保男女同工同酬，越来越多的国家通过了国家立法，禁止同工“低

酬”或同等价值的工作“低酬”。但是，尽管大多数国家通过立法解决薪酬中的

性别歧视问题，有40％的国家实施了“同工同酬”的全部原则，而多数国家则把

重点放在了“同工同酬”的狭义原则上（世界银行集团，2018；Olez、Olney和

Tomei，2013）。此外，为揭露男女薪酬差距，一些国家采取了提高薪酬透明度

的措施。例如，自2018年初以来，德国要求有薪员工不低于200人的企业根据其

员工的要求，公开其员工的收入（无论性别）。英国也有类似的规定，自2017年

4月起，雇用人数不少于250人的企业和公共部门组织都必须公布其平均工资、工

资中位数与奖金间差异的数据，以及在不同薪级的性别薪酬差异。此外，从2018

年开始，员工超过500人的企业必须定期提供财务报告，说明企业为消除性别不

平等所做的具体努力。

   性别薪酬差距报告通过揭露性别薪酬差距的大小，有利于发现可能存在的薪

酬歧视，从而降低不平等薪酬索赔的风险。同工同酬审计是另一个重要的工具，

它有助于发现决定薪酬的相关因素。该审计可用于检测企业薪酬实践中可能存在

的问题。2013年，英国政府通过了新的法规，要求就业法庭对同工同酬索赔案件

中失败的雇主进行同工同酬审计。

   近年来，一些国家实施了积极的薪酬公平法律，要求雇主定期审查其薪酬实

践，评估性别薪酬差距，并采取行动消除因薪酬歧视造成的差距。在冰岛或安大

略省和魁北克省等一些司法管辖区，消除此类差距是强制性的，而在瑞士等其他

情况下，雇用员工人数超过50人的雇主没有进行薪酬审计并消除薪酬差异中歧视
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性部分的义务，但如果他们希望参与公开招标，则必须履行该项义务。为鼓励雇

主遵守法律，瑞士联邦性别平等办公室开发了并免费提供在线自我评估工具Logib 

（见第二部分专栏6）；最近，办公室一直致力于开发一种针对员工少于50人的

小型企业自我评估工具。在冰岛，自2018年1月起，拥有超过25名员工的公司和

政府机构必须获得独立实体的政府认证，以证明其薪酬政策是性别平等的。那些

未能证明采取了薪酬平等措施的机构将面临罚款。这是冰岛采取的一项快速政策

措施，其目的是到2022年消灭性别薪酬差距。制定了积极的薪酬公平法律的国家

也建立了相关机制，对采取的措施进行定期监测和影响评估，不断调整方向或行

动，以提高政策的有效性。 

17 缩小因母亲身份导致的薪酬差距

近期文献表明，各个国家造成性别薪酬差距的部分原因是“因母亲身份导

致的薪酬差距”，即母亲与非母亲之间的薪酬差距。本报告显示，母亲似乎遭

受了工资惩罚，而父亲似乎得到了工资奖励。我们估算，对母亲的薪酬惩罚
从加拿大、蒙古或南非的不到1％到土耳其的30％不等。

母亲的工资较低可能与许多因素有关，包括劳动力市场中断或工作时

间缩短；从事更适合兼顾家庭的工作；或者企业根据刻板印象做出的招聘和

晋升决定会对母亲的职业生涯造成负面影响。有人认为，例如在一些国家，

即便工资较低，女性更喜欢公共部门的工作，因为她们可以有更短、更灵活

的工作时间。在其他情况下，有人认为，作为母亲的女性更倾向于从事有利

于家庭的工作，或者从事低工资的兼职工作。

如何减少因母亲身份导致的薪酬差距？男女更公平地分担家庭责任，以

及适当的托儿和养老服务，在许多情况下可以让女性作出不同的职业选择。

换句话说，一些女性的选择或期待可能是长期以来陈旧性别观念以及无偿护

理工作和家庭责任不平衡的结果，也可能是儿童保育服务等领域缺乏适当公

共政策或企业没有关于灵活工作时间的适当政策造成的。支持女性在生育后

重返工作岗位方案的缺失也会导致女性在长期缺勤后恢复工作时面临工资惩

罚。虽然所有工人都会面临这样的工资惩罚，但对女性来说惩罚似乎更大。

提高男性享受育儿假的权利也有助于改变雇主（女性和男性）对女性有薪雇

员作为母亲的看法。
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18 是时候加速消除性别薪酬差距了

在国内和国际公共辩论中，工作和社会对性别平等的认识和承诺从未如此突

出。联合国可持续发展目标8确定了到2030年实现“所有男女，包括青年和残疾

人实现充分和生产性就业，有体面工作，并做到同工同酬”的目标。为支持这一

目标的实现，同酬国际联盟（EPIC）于2017年9月启动，旨在实现男女同工同

酬。该联盟是一个由多个利益相关方发起的倡议，包括国际劳工组织、联合国妇

女署、经合组织、国际工会联合会、国际雇主组织以及许多国家政府和企业。采

取具体和协调一致的行动解决性别不平等问题的全球之风正在兴起。在2018年9

月纽约联合国大会期间的EPIC认捐会议上，约有40个政府和（或）组织作出了重

要承诺，其中包括：设立薪酬平等庆祝日；消除或减少一定比例的性别薪酬差

距；设立国家委员会监督国家对同工同酬的干预；或者为选定的上市公司提供资

金支持，以收集性别薪酬差距数据。

  然而，在实践中，减少性别薪酬差距的进展太慢。显然需要采取更有力和

果断的行动。除了上面讨论的具体措施外，我们还提出了一些更为一般性的考

量。

  第一，加快进度需要政治承诺和社会变革。虽然加强教育、劳动和社会保

护以及改善社会基础设施的公共政策对于缩小性别薪酬差距必不可少，但其成效

至少有一部分取决于社会规范和性别成见的转变。这一要求适用于所有国家和社

会，无论其发展水平如何。大量证据表明，无意识偏见总体上对性别不平等中起

关键作用，特别是这种偏见促成了女性劳动参与率低和性别薪酬差距（Bohnet， 

2016）。对女性和男性所“擅长”的事情及其各自在家庭、工作和社会中扮演的

角色，也存在着根深蒂固的性别刻板印象。

  第二，必须采取全面、跨领域的性别平等措施以解决性别薪酬差距问题。

的确，性别薪酬差距不仅根源于根深蒂固的陈旧观念，而且也是一个概括性指

标，它反映了女孩和女性在劳动力市场内外所面临的诸多不利条件。正如本报告

第二部分所示，性别薪酬差距可能是许多领域不平等造成的结果，包括教育成

果、家庭内部工作分工和（或）获得某些工作的机会不平等。这些内在联系有力

地表明了减少或消除性别薪酬差距的措施应纳入更广泛的总体性别平等政策。实

际上，只有工作和整个社会在实现性别平等方面取得持续进展，才能消除性别薪

酬差距。与此同时，对女性工作给予公平的奖励将有助于减少职业隔离，使通常
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由女性担任的工作对男性更具吸引力。近期，有许多国家建立了国家性别平等委

员会，确定在多方面采取行动，反映出综合施策的必要性。委员会应以社会对话

为基础，并确保社会伙伴直接参与或至少与其进行充分协商。

第三，我们再次强调，对任何国家而言适当的政策组合将取决于该国的具

体情况，并且需要稳健的分析，以确定在不同国家背景下导致问题出现的最大成

因——继而找到最有效的补救措施。本报告的第二部分提出了一些分解和分析性

别薪酬差距的方法，以更好地了解不同国家差距背后的原因，并帮助政府和社会

伙伴确定最有效的政策行动。同时，我们必须牢记，虽然性别薪酬差距的大小通

常反映出女性在家庭和工作中所面临的不平等现象，但这些差距在某种程度上也

是各个国家工资不平等的表现。Blau和Kahn（2003）也许首次证明了工资压低

的差异是解释特定时间点高收入国家出现不同性别薪酬差距的重要因素。这意味

着减少性别薪酬差距需要具体的性别平等政策，更广泛的政策和劳动力市场制度

以促进劳动力市场包容性发展（见Rubery和Koukiadaki，2016）。



全球工资趋势：方法论问题

   全球和区域工资趋势的估算方法由国际劳工组织为编写《全球工资报告》之

前的版本而提出。该方法是根据国际劳工组织顾问（Mehran，2010）提出的建议，

由技术部门和统计司合作提出，并历经了四位独立专家的三次同行评审（Tillé， 

2010；Jeong和Gastwirth，2010；Ahn，2010）。2017年，外部专家再次对整个

方法进行了同行评审（Karlsson，2017）。本附录描述了经历了上述过程后所确

定的方法。

概念和定义

  根据国际就业地位分类（ICSE-93），“雇员”是指从事“有薪就业工作”的

工人，即基本薪酬不直接取决于雇主收入的工作。雇员包括正式雇员、短期就业

工人、临时工、外包工人、季节工和其他从事有薪就业工作的工人

（ILO，1993）。

随着经济的发展，成为有薪雇员的工人比例通常会增加：这是因为自营工人

作为有薪工人找到了更好的机会。女性劳动力参与率也往往与经济发展正相关。

因此，工资趋势正在影响全球越来越多的就业人口。与此同时，并非有工作的人

都是有薪雇员。特别是在低收入和中等收入国家，许多人要么是自营职业者，要

么参与家族生意。这些工人从工作中获得收入，而不是从雇主那里获得工资。

图A1显示，在过去20年中，有薪雇员（或工资雇员）的比例增加了约10个

百分点，从1995年的45.9％上升到2017年的54.3％。在发达经济体中，自营工作

的比例相对较低，女性劳动参与率较高，在观察期内，有薪雇员相对于总就业人

数的比例保持稳定且处于较高水平。发展中经济体的有薪雇员比例仍然很低（约

20％）。因此，全球有薪雇员的增长主要是由新兴国家推动的，自1995年以来的

20年间，有薪雇员增加了约12个百分点（从38.9％增加到50.5％）。

“工资”一词是指薪酬总额，包括雇员在规定的工作时间以及带薪年假和带

薪病假等不工作的时间内收到的固定奖金。从本质上讲，它符合“总现金报酬” 

的概念，是有偿就业相关收入的主要组成部分（ILO，1998）。它不包括雇主的社

会保障缴款。

附录一
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1. 我们的目标是尽可能涵盖最广的范围，这与体面劳动和充足的收入是所有工人都关注的问题这一
观点是相一致的。见ILO，2008。

2. 以国际货币基金组织（IMF）发布的各国消费者物价指数（CPI）为基础。如果国家相关部门明确
提供了实际工资数据，则使用实际工资系列代替经国际货币基金组织CPI下调后的名义工资数据。

图A1 有薪雇员在总就业人口中的比例，1995-2017

注：国家分组与国际劳工组织使用的分组相同（见附录三）。

数据来源：国际劳工组织基于ILOSTAT数据库作出的估算。

在目前情况下，工资是指雇员的实际平均月工资。在可能的情况下，我们收

集的数据涉及所有员工（而不是一个子集，如制造业员工或全职员工等）。1为

了调整不同时期价格变化的影响，工资以实际价值计量，即名义工资数据根据各

国消费者价格通胀进行调整。2实际工资增长是指所有员工实际平均月工资的同比

变化。

由于定义的差异和各国按照工资组成部分（包括奖金、家庭津贴、病假等）

分类的工资数据的缺失，《全球工资报告》迄今为止关注的是发现国家内随时间

的变化，而不是对各国工资水平进行比较。
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人口普查的方法

 用于估算全球和区域情况的方法是一种无应答的普查方法。该普查方法的

目标是找到所有国家的工资数据，并在无应答的情况下制定明确的处理方法（见

下文“毫无回应的处理方法”)。我们试图收集总共188个国家和地区的工资数

据，并将其分为6个不同的区域。3为了更好地与区域就业趋势进行比较，我们的

区域分组与国际劳工组织全球就业趋势模型（GET模型）所使用的模型相一致（见

附录二，表A1；附录三，表A2和A3)。表A4和A5说明全球和区域的覆盖范围（见

附录四）。

3.不包括国际劳工组织全球就业趋势模型（GET模型）中无法获得就业数据的国家和地区，更具体
地说是一些对全球或区域趋势没有明显影响的小国家和地区（如梵蒂冈和海峡群岛）。

专栏A1 工资是什么？

   在本报告中，工资是根据国际劳工组织第12届国际劳工统计大会（ILO，1973）

通过的对收入定义确定的。包括：

(1)就已工作时间或已完成工作给予的直接工资和薪金，包括：（i）计时工的

计时工资；(ii)计时工的奖金；（iii）计件工的收入(不含加班费)；（vi)

加班、倒班、夜班和节日工作酬金；以及（v）支付给销售人员或其他人员

的佣金。还包括：工龄和特殊技术奖金；工作地点补贴；岗位保险；脏、险、

苦岗位津贴；按照工资保障制度支付的费用；生活费补贴和其他补贴。

(2)非工作时间报酬，包括雇主在公共节假日、年假和其他带薪非工作时间支付

给雇员的直接工资。

(3)奖金和酬金，包括季度奖和年终奖、年假附加工资(对标准工资的补充)和利

润分红。

 包括现金收入与实物支付，但两者之间应当相互区分。

   雇员的劳动成本和报酬是两个相关的概念，两者覆盖范围都比收入广。例如，

劳动收入是雇主在雇用行为中发生的成本，除收入外还包括其他元素，如食品、饮

料、燃料及其他实物支付；由雇主支付的劳动者住房费用；由雇主的社会保障支

出；职业培训成本；福利服务费用（如餐厅、娱乐设施等）；*没有归类的其他人

工成本（如工服成本）；以及被视为劳动成本的税收（如雇佣税或工资税）。相关

详细说明，见ILO，1966。

* 从雇主的角度定义。
资料来源：ILO，1973。
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无应答项目的处理

  一些国家虽然有数据，但是其统计序列是不完整的，其中一些年份的数据缺

失。表A5提供了2007年至2017年间每年的数据覆盖率。不出所料，由于一些统计

机构在本报告编写之时仍在处理这些数据，因此最近几年数据库的覆盖率有所降

低。

尽管发达经济体以及东欧和中亚最近一年的覆盖率很高，但在其他地区，如

阿拉伯国家和非洲，情况却没那么乐观。因此，当数据库的覆盖率为75%左右时，

区域增长率被标记为“临时估算”，当我们数据库的基本覆盖率介于30％和60％

之间时，区域增长率被标记为“暂定估计”。必须注意一旦拥有更多数据，估算

值可能就会出现修正。

为解决这类无应答的项目（即我们拥有数据的国家间的差距），我们使用

了“基于模型的框架”来预测缺失值。
4为了保证覆盖国家的数量随时间变化保持

不变以避免因样本不稳定所带来的干扰，这种做法是非常必要的。根据缺失数据

点的性质，我们采用了几种互补方法，这些方法在《2010/11全球工资报告》的技

术附录一中有详细阐述。

全部无应答的处理

应答权重

  为了处理全部无应答的情况(当某一国家没有时间序列的工资数据时)，我们

将之作为一个取样问题，建立了“设计框架”来加以处理。因为与有应答国家相

比，无应答国家的工资可能存在不同的特点，因此无应答可能会使最终估算结果

出现偏差。为减少无应答的不利影响，有一个标准的方法是计算不同国家的应答

倾向，然后以应答倾向的倒数对有应答国家进行加权。5这意味着对无应答国家不

会进行插算。

 在此框架内，每个国家对应一个应答概率  ，并假设各个国家都独立应答

（泊松抽样设计）。基于应答概率  ，那么可以预测其中任何变量  的总数Y:

(1)

4. 这与标准调查方法是一致的:对于单条无应答，通常采用基于模型的框架，而对于整个问卷无应
答，则使用基于设计的框架。

5. 有关缺失数据问题的讨论，详见ILO，2010b, 第8页。
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估计值
(2)

   其中U是总体，R 是受访者集。如果假设为真（见Tillé，2001），这个估计

值就是无偏的。在我们的例子中，U是表A1中所有国家和地区的集合，R是那些我

们可以取得时间序列工资数据的“有应答”国家。

然而，难点在于一般我们不知道国家j的应答倾向 ，这个数值本身必须通

过估算得出。文献中关于应答倾向估算的方法很多（例如，见Tille，2001）。在

我们的报告中，将某一国家有应答或无应答的计算与该国的雇员数量和劳动生产

率（或用2011年以美元计算的购买力平价表示的就业人口人均GDP）联系起来。

这是因为我们观察到工资统计从富国和大国比从小国和穷国更容易获得。我们选

用雇员数量和劳动生产率这两个变量，是因为这些变量也可以用作定标和规模权

重计算（见下文）。6

为此，我们进行固定效应回归测算如下：

(3)

其中，   是国家j在2008年，用2011年购买力平价($)表示的就业人口人均

GDP的自然对数，   是2008年雇员人数的自然对数，Λ代表逻辑累积分布函数

(CDF)。7选择2008年是因为它是1999年和2017年之间的中点。固定效应αh是对数

据不完整地区(亚太、拉丁美洲和加勒比、中东和非洲) 进行标识的虚拟数据，

其它有完整数据的两个地区构成数据基准。本式回归了188例，并得出了假设

值R2=0.401。这个估计参数即用来计算国家j的应答倾向  的数值。

国家j的应答权数  是该国应答倾向的倒数:

(4)

定标因数

   最后的调整过程一般称为定标(见Särndal和Deville，1992)，是为了确保

估算数据与已知数据的一致性。此步骤可保证在最终的全球估算中不同地区数据

的代表性。本文中使用单一变量，即年度t的雇员人数n，进行定标。在这个简单

的示例中，定标因数  通过以下公式得出:

(5)

6. 另外一种分析模型采用人均GDP和人口规模指标，得出的结论非常接近。

7. 就业人口和雇员总数都是基于KILM（ILO，2013a）的数据，2011年以美元计的购买力平价表示
的GDP来自世界银行发布的世界发展指标。
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其中，h 代表国家j  所属的地区，  是该地区在年度t  的已知雇员数量，而  是该地

区同年雇员总数的估计值，是该地区未定标权数和本地区应答国家的就业数据的

和积。8

由此得到的2010年定标因数为1.00（欧洲和中亚)，0.99（亚太地区），1.01 

（美洲），0.97（非洲）和1.10（阿拉伯国家）。鉴于所有定标因数均为等于或

非常接近于1，表明估计值  与已知的各地区雇员数量  已经非常接近。需要注

意的是对每一年数据都要重复进行定标计算，这样，每个地区在全球估算中的权

重才会随着时间与该地区在全球工资总额中的大致比重成比例变化。

 定标后的应答权数

 通过用原始的应答权数乘以定标因数来得出定标后的应答权数 ：

(6)

   根据定标后的应答权数得到的地区雇员数量估计值等于已知的该地区当年的

雇员总量。因此，定标后的应答权数可以调整地区间无应答情况带来的差异。所

有国家都提供了工资数据的地区（欧洲和中亚）定标后应答权数等于1，较小国家

和劳动生产率较低的国家定标后权数大于1，因为这些国家的数据在所有应答国家

的样本中不具有代表性。

估算全球和地区趋势

   一个直观看待全球（或地区）工资趋势的方法是看全球（或地区）平均工资

的发展变化。这也与其它为人熟知的估算方法是一致的，如地区人均GDP增长率

（世界银行发布）或劳动生产率（或就业人口人均GDP）的变化。

在时间点t的全球平均工资 ，可以通过用各国工资加总除以全球雇员总量

得到:

(7)

其中， 是国家j的雇员总量，  是该国家j相应的雇员平均工资。二者皆指时间

段t的数值。

8. 地区h雇员总数的估算值  是由地区h内有数据国家的雇员人数乘以未定标权数，然后在整个地
区内再求和。



101� 全球工资趋势：方法论问题 

对接下来的时间段t  +1重复采用同样的办法，使用折算工资  和雇员总量 

 算出随后时间段t+1  的数据  ，那么就可以直接计算出全球的平均工资增长

率，r .

(8)

(9)

虽然理论上讲这是一个令人心动的预测全球工资变化趋势的方法，但是它涉及

到一些目前我们不能克服的困难。特别是公式(7)中加总各国的工资时，需要把各国

工资转换成同一货币计价形式，例如购买力平价$，这种转换就会使我们的估算值对

购买力平价这一转换因素的调整变得十分敏感。另外还需要各国工资数据能够统一

到一个概念下，以便直接进行横向比较。9

更重要的是，国与国之间雇员比例发生变化而引起的“结构效应”也会对全球

平均工资的变化产生影响。例如，如果一个高工资国家有薪雇员数量减少，而另一

个同等规模的低工资国家有薪雇员数量扩大（或保持不变），这将导致全球平均工

资下降（在所有国家的工资水平都保持不变的条件下）。这种效应使得我们难以解

释全球平均工资的变化，因为我们必须要区分哪些部分是由于国家层面平均工资的

变化引起的，哪些部分是“结构效应”的结果。

因此，我们倾向于选用另一种分析模型来计算全球工资趋势，既能保证前面提

到的直观方法的吸引力，同时也避免了实际操作时的挑战。为了便于解读，我们还

希望剔除由于世界雇员构成的变化而引起的效应。这样我们就能避免产生因为就

业往低工资国家转移(即使这些国家内部的工资实际是增长的)而带来的全球平均

工资下降的统计假象。

当每一个国家的雇员数量保持不变时，全球工资增长率可以用每个国家工资增

长率的加权平均数来表示:

其中  是指国家j在时间t内的工资增长，国家权数是指国家 在全球工资总额
中的比重，该数字可以根据下式得出:

尽管我们已经通过国际劳工组织全球就业趋势模型获得了所有国家在所有相应时

间点的雇员数量  ，但是我们无法直接估算公式(9)，因为我们的工资数据使用的

不是同一货币单位。不过我们可以再次根据标准经济理论，认为不同国家的平均工

资的变化与其劳动生产率的变化大体保持一致。10

9. 见美国劳工统计局(http://www.bls.gov/fls/)主要针对工业化国家进行的国际劳动比较
研究项目。由于我们不比较水平，只关注每个国家根据时间的变化，所以我们的研究对数据的要
求不是很高。

10. 见ILO（2008a，第15页）人均GDP和工资水平的关系。尽管如此，工资发展在短期、中期内可
能偏离劳动生产率变化的趋势。
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因此，我们用劳动生产率  ，即LP的一个固定比例来估算:

(10)

其中，α是指工资与劳动生产率的平均比率。这样我们可以测算出权数 

(11)

它等同于
(12)

用     代替      ，再引入定标后应答权数     到公式（8），可以得到用于测算全

球工资增长率的最终公式：

(13)

以及地区增长率的公式：

(13’)

其中，h代表国家j所在地区。由方程(13)和(13’)可以看出，全球和地区工资

增长率是各国工资趋势的加权平均值，其中  调整了国家间的应答倾向差异。

《全球工资报告》不同版本在全球和地区估算值上的区别

   自2010年开始，我们开始使用上述方法来估算和发布地区和全球工资增长估

算数据，此后陆续对历史估算数据进行了小幅修订。对一些地区来说，这些修订变

化非常小，如欧洲和中亚以及亚太地区，但对其他地区来说修订则更频繁，有时调

整较大。简要地说，地区估算值的修订主要基于一些因素，下文简要介绍了要点。

y 收集工资数据的调查方法得到改进和调整。对已有工资数据和调查方法的改

进和调整经常发生，包括地理覆盖范围的变化(如从城镇到全国)、覆盖行业

的变化(如从制造业到所有行业)、覆盖雇员的变化(如从仅包括全职雇员到

覆盖所有雇员)等。这些变化会不同程度影响工资增长率，甚至影响到地区

估算值。

y 剔除。自2012/13年版《全球工资报告》（ILO，2012a）开始，从拉美国家中

剔除了阿根廷的数据，因为其工资序列数据存在不一致的地方。因缺乏一致

的工资和通胀数据，委内瑞拉委内瑞拉玻利瓦尔共和国的数据自2016/17版

的《报告》开始被剔除。
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y 无应答国家和应答国家有无新的数据。尤其是在新兴和发展中经济体,数据处

理和（或）公布需要较长时间。当有新的或旧的数据发布时，就会将这些数

据纳入其所在地区的计算中。

y 计算估计值时采用的数据来源发生修订。CPI、就业总量、雇员总量和劳动生

产率随着时间变化而修订，也会影响对地区和国家的估算值。



附录二

按地区和国家划分的实际和名义工资增长

表A1 各国名义工资和实际工资增长，2013-17

名义工资

非洲 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

阿尔及利亚 DZD 36 104 37 826 39 242 39 901 阿尔及利亚国家统计局

贝宁 XOF 46 596 国家统计与经济分析研究所

博茨瓦纳 BWP 5009 博茨瓦纳中央统计局

布隆迪 BIF 108 800 国际劳工组织统计数据库

中非共和国 XAF 149 280 152 867 161 839 161 060 176 810 中非统计和经济社会研究所

科特迪瓦 XOF 626 361 646 978 796 620 国家统计局

埃及 EGP 3298 3493 3809 4082 4550 埃及中央公共动员和统计局

伊斯瓦蒂尼 SZL 4573 国际劳工组织统计数据库

埃塞俄比亚 ETB 1305 埃塞俄比亚中央统计局

加纳 GHS 884 加纳统计局

几内亚 GNF 115 8310 经济财政部、公共服务和行政改革部

肯尼亚 KES 42 886 46 095 50 749 53 753 57 008 肯尼亚国家统计局

莱索托 LSL 1590 1701 2145 1899 1988 莱索托统计局

马达加斯加 MGA 64 500 马达加斯加国家统计研究所

马拉维 MWK 13 600 马拉维国家统计局

马里 XOF 72 802 66 809 78 720 国际劳工组织统计数据库

毛里求斯 MUR 23 785 24 607 25 368 26 594 27 574 毛里求斯中央统计局

摩洛哥 MAD 4910 5032 摩洛哥国家社会保障基金

纳米比亚 NAD 6843 6638 6927 国际劳工组织统计数据库

尼日利亚 NGN 39 775 48 413 45 698 52 215 50 466 尼日利亚国家统计局

卢旺达 RWF 50 923 57 306 卢旺达国家统计局
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非洲 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

塞内加尔 XOF 116 476 156 074 塞内加尔经济、金融和计划部

塞舌尔 SCR 8881 国际劳工组织统计数据库

南非 ZAR 15 070 15 959 16 957 18 035 19 571 南非统计局

坦桑尼亚 TZS 380 553 400 714 403 729 坦桑尼亚国家统计局

突尼斯 TND 1287 1334 1389 1581 突尼斯国家统计局

乌干达 UGX 244 506 387 469 乌干达统计局

赞比亚 ZMW 2344 赞比亚中央统计局

津巴布韦 USD 764 国际劳工组织统计数据库

阿拉伯国家 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

巴林 BHD 278 288 293 284 295 巴林王国劳动力市场管理局

约旦 JOD 463 484 493 约旦统计局

科威特 KWD 647 736 795 764 科威特中央统计局

巴勒斯坦被占领土 ILS 1744 1805 1803 1855 巴勒斯坦中央统计局

阿曼 OMR 378 599 643 696 703 阿曼国民经济部

卡塔尔 QAR 9667 10 483 10 568 10 793 11 099 卡塔尔统计局

沙特阿拉伯里亚尔 SAR 5580 6099 6413 国际劳工组织统计数据库

美洲 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

伯利兹 BZD 1187 1186 国际劳工组织统计数据库

玻利维亚 BOB 2611 2712 2838 2985 3143 国际劳工组织统计数据库

巴西 BRL 1608 1728 1878 2004 2121 巴西地理和统计研究所 

加拿大 CAD 3949 4053 4126 4145 4229 加拿大统计局

智利 CLP 471 552 529 048 国际劳工组织统计数据库

哥伦比亚 COP 1 152 113 1 197 101 1 202 560 1 290 862 国际劳工组织劳工信息与分析系统

哥斯达黎加 CRC 531 926 568 158 579 249 613 977 632 926 哥斯达黎加中央银行

古巴 CUP 471 584 687 740 767 古巴国家统计局

多米尼加 DOP 13 538 13 661 15 309 17 128 多米尼加国家统计局

厄瓜多尔 USD 573 586 613 613 国际劳工组织劳工信息与分析系统

萨尔瓦多 USD 302 298 300 302 307 萨尔瓦多经济部、统计和人口普查总局 

表A1（续）

名义工资
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美洲 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

危地马拉 GTQ 2026 2184 2186 2215 2193 危地马拉国家统计局 

洪都拉斯 HNL 6577 6577 6403 6918 6799 洪都拉斯国家统计局

牙买加 JMD 81 408 82 740 83 784 牙买加统计研究所

墨西哥 MXN 6406 6376 6580 6852 7120 墨西哥国家就业服务局就业门户网站 

尼加拉瓜 NIO 7463 8147 8714 9292 10 239 尼加拉瓜劳工部 

巴拿马 PAB 987 1042 1115 1238 巴拿马国家统计和普查机构

巴拉圭 PYG 2 276 175 2 360 196 2 478 812 2 449 650 国际劳工组织劳工信息与分析系统

秘鲁 PEN 1312 1388 1432 1534 国际劳工组织劳工信息与分析系统

波多黎各 USD 2240 2258 2288 2284 2298 美国劳工统计局

特立尼达和多巴哥 TTD 5139 5434 5561 5758 国际劳工组织劳工信息与分析系统

美国 USD 3575 3661 3745 3818 3926 美国劳工统计局

乌拉圭 UYU 20 774 23 540 25 887 28 128 国际劳工组织劳工信息与分析系统

亚洲及太平洋 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

澳大利亚 AUD 4808 4879 4946 5036 5136 澳大利亚统计局

孟加拉国 BDT 12 915 12 016 孟加拉国统计局

文莱 BND 2092 国际劳工组织劳工信息与分析系统

柬埔寨 KHR 505 186 642 000 788 000 887,000 国家统计机构

中国 CNY 4290 4697 5169 5631 6193 中国国家统计局

斐济 FJD 1118 国际劳工组织统计数据库

香港（中国） HKD 13 807 14 240 14 848 15 271 15 703 （中国）香港特别行政区政府统计处 

印度 INR 9194 10 093 10 885 11 674 印度政府统计和方案执行部

印度尼西亚 IDR 1 917 152 1 952 589 2 069 306 2 552 962 2 742 621 印度尼西亚统计局 

伊朗 IRR 5 110 000 6 494 583 7 769 333 伊朗统计中心

日本 JPY 324 000 329 600 333 300 333 700 333 800 日本厚生劳动省 

韩国 KRW 3 110 992 3 189 995 3 300 091 3 424 726 3 518 155 韩国劳动部

老挝 LAK 2 354 377  国际劳工组织统计数据库

表A1（续）

名义工资
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亚洲及太平洋 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

澳门（中国） MOP 12 145 13 145 13 805 14 150 14 580 中国澳门特别行政区政府统计暨普查局 

马来西亚 MYR 2659 2775 2947 3112 3300 马来西亚统计局

蒙古 MNT 796 600 808 000 861 900 944 500 蒙古国家统计局

缅甸 MMK 124 157 181 917 缅甸劳动、就业和社会保障部 

新西兰 NZD 4169 4294 4424 4645 4784 新西兰统计局

巴基斯坦 PKR 12 118 13 155 14 971 巴基斯坦政府统计司

菲律宾 PHP 9107 9582 9876 10 458 菲律宾国家统计局

新加坡 SGD 4622 4727 4892 5074 5229 新加坡统计局

斯里兰卡 LKR 24 346 28 739 31 782 斯里兰卡政府统计部

台湾（中国） TWD 45 664 47 300 48 490 48 790 49 989 中国台湾统计局 

泰国 THB 12 003 13 244 13 487 13 729 泰国国家统计局

东帝汶 USD 711 东帝汶国家统计总局

越南 VND 4 120 000 4 475 000 4 656 000 4 985 000 5 370 500 越南统计总局

欧洲和中亚 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

阿尔巴尼亚 ALL 36 993 37 323 38 148 37 341 阿尔巴尼亚国家统计机构

亚美尼亚 AMD 146 524 158 580 171 615 174 445 195 074 亚美尼亚国家统计局 

奥地利 EUR 4080 4190 4280 4390 4420 奥地利统计局

阿塞拜疆 AZN 425 445 467 500 528 阿塞拜疆国家统计委员会 

白俄罗斯 BYN 506 605 671 723 815 白俄罗斯官方统计局 

比利时 EUR 2974 3079 3082 3091 比利时统计局

波黑 BAM 1291 1290 1289 1301 1321 波黑统计局 

保加利亚 BGN 775 822 878 948 1060 保加利亚国家统计局

克罗地亚 HRK 7926 7951 7978 8037 克罗地亚中央统计局

塞浦路斯 EUR 1945 1892 1882 1879 1892 塞浦路斯统计局

捷克 CZK 26 211 26 802 27 811 29 061 31 109 捷克统计局 

丹麦 DKK 38 525 38 958 39 575 40 102 40 954 丹麦统计局 

表A1（续）

名义工资
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欧洲和中亚 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

爱沙尼亚 EUR 949 1005 1065 1146 1221 爱沙尼亚统计局

芬兰 EUR 3284 3308 3333 3368 3395 芬兰统计局

法国 EUR 2830 2864 2928 法国国家统计与经济研究所

格鲁吉亚 GEL 773 818 900 940 999 格鲁吉亚国家统计局

德国 EUR 2564 2636 2709 2775 2849 德国联邦统计局

希腊 EUR 1406 1389 1357 1344 1346 欧盟统计局 

匈牙利 HUF 230 714 237 695 247 924 263 171 297 017 匈牙利中央统计局

冰岛 ISK 398 000 412 000 441 000 488 000 冰岛统计局

爱尔兰 EUR 2998 3008 3043 3077 3137 爱尔兰中央统计局

以色列 ILS 9030 9317 9503 9724 以色列中央统计局

意大利 EUR 2140 2148 2176 2191 2194 意大利国家统计局

哈萨克斯坦 KZT 109 141 121 021 126 021 142 898 150 827 哈萨克斯坦统计机构

吉尔吉斯斯坦 KGS 11 341 12 285 13 483 14 847 15 670 吉尔吉斯斯坦国家统计委员会 

拉脱维亚 EUR 716 765 818 859 926 拉脱维亚统计局

立陶宛 EUR 646 677 714 774 840 立陶宛统计局

卢森堡 EUR 4455 4577 4727 4772 4919 卢森堡国家统计局

马耳他 EUR 1321 1341 1380 1438 1497 马耳他国家统计局 

摩尔多瓦 MDL 3674 4090 4538 4998 5587 摩尔多瓦国家统计局

黑山 EUR 726 723 725 751 765 黑山统计局

荷兰 EUR 2337 2359 2405 2436 2460 荷兰统计局

挪威 NOK 41 000 42 300 42 600 43 300 44 310 挪威统计局

波兰 PLN 3659 3777 3908 4052 4272 波兰中央统计局

葡萄牙 EUR 881 878 884 895 913 葡萄牙劳动、团结和社会保障部 

罗马尼亚 RON 2163 2328 2555 2809 3223 罗马尼亚国家统计机构 

俄罗斯 RUB 29 792 32 495 34 030 36 709 39 144 俄罗斯联邦国家统计局

塞尔维亚 RSD 60 708 61 426 61 145 63 474 65 976 塞尔维亚共和国统计局 

斯洛伐克 EUR 824 858 883 912 954 斯洛伐克共和国统计局 

斯洛文尼亚 EUR 1523 1546 1556 1585 1627 斯洛文尼亚共和国统计局

表A1（续）

名义工资
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欧洲和中亚 币种 2013 2014 2015 2016 2017 来源

西班牙 EUR 1884 1882 1902 1898 1900 西班牙国家统计局

瑞典 SEK 30 600 31 400 32 000 32 800 33 700 瑞典统计局 

瑞士 CHF 7308 7491 瑞士联邦统计局

塔吉克斯坦 TJS 695 816 879 962 塔吉克斯坦国家统计委员会

马其顿 MKD 31 025 31 325 32 173 32 822 33 688 马其顿共和国国家统计局 

土耳其 TRY 2207 土耳其统计机构

土库曼斯坦 TMT 1047 1153 1263 1381 1403 土库曼斯坦国家统计委员会 

乌克兰 UAH 3282 3480 4195 5183 7104 乌克兰国家统计委员会 

英国 GBP 2172 2173 2198 2275 2334 英国国家统计局

乌兹别克斯坦 UZS 1 293 800 1 453 200 乌兹别克斯坦共和国国家统计委员会 

表A1（续）

名义工资
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非洲 2013 2014 2015 2016 2017

阿尔及利亚 10.1 1.8 −1.0 −4.4

贝宁 2.1 2.1 2.1

博茨瓦纳 −1.6

中非共和国 −5.2 −8.2 1.3 −4.9 5.5

科特迪瓦 0.4 2.8 21.6

埃及 11.0 −3.8 −1.7 −2.8 −9.8

埃塞俄比亚 −0.6

加纳 15.2

几内亚 6.5

肯尼亚 10.7 0.1 2.9 0.1 −2.9

莱索托 3.3 2.3 20.9 −16.6 −0.6

马达加斯加 −1.1 −1.1 −1.1

马拉维 −8.4 6.1 4.9

马里 −9.5 20

毛里求斯 8.9 0.2 1.8 3.8 0

摩洛哥 0.3 1.7 1.5 0.8

莫桑比克 4.5 17.9 14.0 −0.6 −4.0

纳米比亚 15.2 −7.9 −2.8 −2.8

尼日利亚 −1.3 12.7 −13.4 −1.2 −17.0

卢旺达 7.3

塞内加尔 32.3

南非 0 −0.3 2.1 −0.1 3.1

坦桑尼亚 −1.1 −0.8 −4.6

突尼斯 0.1 0.5 1.5 2.4 1.3

乌干达 −11.1 21.2 16.2 1.4 −8.3

赞比亚 9.6 9.6

津巴布韦 11.6 −10.6 5.9

阿拉伯国家 2013 2014 2015 2016 2017

巴林 −4.4 1.0 0.1 −5.9 2.5

约旦 1.1 1.2 1.2 2.7

科威特 −7.1 10.2 4.2 −7.1 −0.6

巴勒斯坦 
被占领土 

−0.8 1.7 −1.5 3.1 3.9

阿曼 6.7 56.9 7.3 7.1 −0.6

卡塔尔 8.2 4.9 −1.0 −0.5 2.4

沙特阿拉伯 5.6 9.3 5.2

表A1（续）

实际工资
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美洲 2013 2014 2015 2016 2017

伯利兹 −0.7

玻利维亚  1.1  1.6  0.6  1.5  2.4 

巴西  3.3  1.1 −0.3 −1.9  2.3 

加拿大  0.8  0.7  0.7 −0.9  0.4 

智利  3.9  1.8  1.8  1.4  3.1 

哥伦比亚  2.6  0.5  1.2 −1.1  1.8 

哥斯达黎加  1.6  2.2  1.1  6.0  1.5 

多米尼加  1.1 −2.0  11.1  10.1 

厄瓜多尔  8.8 −1.3  0.7 −1.7

萨尔瓦多  7.6 −2.4  1.4  0.1  0.5 

危地马拉  3.3  4.2 −2.2 −2.9 −5.2

洪都拉斯  2.4  2.4 −0.4 −0.4 −5.4

牙买加 −5.3 −6.1 −2.3

墨西哥 −0.6 −4.3  0.5  1.3 −2.0

尼加拉瓜 −0.4  3.0  2.8  3.0    4.7

巴拿马  16.1  2.9  6.9  10.1 6.1

巴拉圭  2.3  0.2  1.3  0.9  0.4 

秘鲁  0.4  4.4 −1.6  0.8 −0.2

Puerto Rico −1.2  0.2  2.1  0.1 −1.1

Trinidad and 
Tobago

−1.9  0 −2.2  0.5 

United States*  0.4  0.8  2.2  0.7  0.7 

Uruguay  3.0  3.4  1.6  1.6  2.9 

* 美国数据基于BLS CEU050 00 00 012。

亚洲和太平洋 2013 2014 2015 2016 2017

澳大利亚 1.5 –1.0 –0.1 0.6 0

孟加拉国 6.2 2.4 3.5 3.6 3.0

柬埔寨 21.9 22.4 21.3 9.3

中国 9.0 6.0 6.7 5.5 5.6

香港（中国）     –0.2 –1.2 1.2 0.4 1.3

印度 5.2 5.7 5.4

印度尼西亚 10.1 –4.3 –0.4 19.2 3.5

伊朗 –4.7 13.7 7.5

日本 –0.8 –1.0 0.3 0.2 –0.4

韩国 2.5 1.2 2.7 2.8 0.8

澳门（中国） 1.6 2.1 0.4 0.1 1.8

马来西亚 4.7 1.2 4.0 3.4 2.2

蒙古 7.9 7.9 –4.2 6.2 4.7

缅甸 14.9 14.9

尼泊尔 –0.2 –3.1 0.7 0.9 5.0

新西兰 3.2 1.8 2.7 4.3 1.1

巴基斯坦 2.3 –0.1 8.9

菲律宾 2.0 1.6 2.4 4.6

新加坡 1.9 1.2 4.0 4.3 2.5

斯里兰卡 10.8 16.3 15.5 6.3

台湾（中国） –0.6 2.4 2.8 –0.8 1.8

泰国 5.8 8.3 2.8 1.6

东帝汶 43.8

越南 2.9 4.3 4.8 4.3 4.1

表A1（续）

实际工资
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欧洲和中亚 2013 2014 2015 2016 2017

阿尔巴尼亚 −3.8 −0.7 0.3 −3.3

亚美尼亚 1.0 11.2 7.5 6.9 11.8

奥地利 0.1 1.2 1.3 1.6 –1.5

阿塞拜疆 4.2 3.2 1.0 −4.8 −6.4

白俄罗斯 16.4 1.3 −2.3 −3.8 6.2

比利时 −0.6 3.0 −0.5 −1.5 −0.3

波黑 0.2 0.8 1.0 2.1 0.3

保加利亚 5.6 7.7 8.0 9.5 10.5

克罗地亚 −1.4 0.5 0.8 1.8 3.9

塞浦路斯 −1.8 −1.3 1.6 1.2 0.2

捷克 −0.7 1.9 3.4 3.8 4.5

丹麦 0.3 0.6 1.1 1.1 1.0

爱沙尼亚 3.6 5.4 5.9 6.8 2.8

芬兰 0.2 −0.5 0.9 0.7 0

法国 2.1 0.6 2.1 0.8 0.1

格鲁吉亚 9.1 2.7 5.8 2.2 0.2

德国 0.5 2.0 2.6 2.1 0.9

Greece −9.3 1.9 0.2 1.3 −3.5

Hungary 1.7 3.2 4.4 5.7 10.3

Iceland 4.9 3.1 7.5 7.0 6.3

Ireland −1.0 0 1.2 1.3 1.7

Israel 1.4 2.7 2.6 2.9 3.0

Italy −0.3 0.2 1.2 0.7 −1.2

Kazakhstan 1.6 3.9 −2.4 −0.9 −2.1

Kyrgyzstan −0.8 0.7 3.1 9.7 2.3

Latvia 4.5 6.1 6.7 4.9 4.8

欧洲和中亚 2013 2014 2015 2016 2017

立陶宛 4.5 4.6 6.1 7.6 4.7

卢森堡 0.6 2.1 2.8 0.7 1.4

马耳他 1.0 0.7 1.7 3.3 2.8

摩尔多瓦 3.7 5.9 1.0 3.0 4.9

黑山 −2.3 0.3 −1.3 3.9 –0.5

荷兰 −1.0 0.6 1.7 1.2 –0.3

挪威 1.4 1.1 −1.4 −1.8 0.4

波兰 2.7 3.3 4.4 4.3 3.4

葡萄牙 -0.3 -0.3 0.3 0.6 0.4

罗马尼亚 0.8 6.4 10.2 11.8 12.8

俄罗斯 4.8 1.2 −9.4 0.8 2.9

塞尔维亚 −1.9 −1.7 −2.4 −1.7 0.9

斯洛伐克 1.0 4.2 3.2 3.8 4.1

斯洛文尼亚 −2.0 0.9 1.2 1.9 1.3

西班牙 −1.4 0 1.6 −0.1 −1.8

瑞典 2.5 2.8 2.0 1.5 1.1

瑞士 1.0 0.8 1.5 1.1 −0.1

塔吉克斯坦 19.1 10.7 7.7

前南斯拉夫

马其顿共和国 
−1.6 1.3 3.0 2.3 1.3

土耳其 6.4 6.1 5.6 7.6 1.2

土库曼斯坦 3.9 3.8 2.0 5.4 -5.9

乌克兰 8.2 −6.5 −20.2 9.0 19.1

英国 −0.5 −1.4 1.1 2.8 −0.1

乌兹别克斯坦 −0.2

表A1（续）

实际工资
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图A2 按地区和国家分列的实际工资增长，2008-17

阿拉伯国家

OMN

KWT

BHR

SAU ARE

JOR

PSE

阿拉伯国家平均实际工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015
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0
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-10

0
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巴林

2.5%

约旦

2.7%

科威特

-0.6%

巴勒斯坦被占领土

3.9% 阿曼

-0.6%

卡塔尔

2.4%

沙特阿拉伯

7.0%

阿拉伯联合酋长国

12.6%

拉伯国家各国年度实际工资增长，2000–17

43%

阿拉伯国家过去十年
（2008-17）的实际工资增长

国家 国际标准代码

阿曼 OMN

沙特阿拉伯 SAU

卡塔尔 QAT

科威特 KWT

约旦 JOR

巴林 BHR

巴勒斯坦被占领土 PSE

阿拉伯联合酋长国 ARE

11.4

6.4

3.7

2.1

1.9

0.1

–0.6

–2.3 地区中位数 = 2.0

阿拉伯国家各国实际工资平均增长率，2008–17

–2.3 11.4

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

中亚和西亚

ARM
TKM

GEO

TUR

UZB KGZ

KAZ

AZE

CYP

TJK
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中亚和西亚平均实际工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015
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0
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亚美尼亚

11.8%
阿塞拜疆

–6.4%
塞浦路斯

0.2%

格鲁吉亚
0.2%

以色列
3.0% 哈萨克斯坦

–2.1%

吉尔吉斯斯坦

2.3%

塔吉克斯坦

7.7%
土耳其

1.2%

土库曼斯坦

–5.9%

乌兹别克斯坦

–0.2%

中亚和西亚各国年度实际工资增长，2000–17

41%

中亚和西亚过去十年
（2008-17年）的实际工资增长

国家 国际标准代码

塔吉克斯坦 TJK

亚美尼亚 ARM

格鲁吉亚 GEO

吉尔吉斯斯坦 KGZ

土库曼斯坦 TKM

土耳其 TUR

阿塞拜疆 AZE

哈萨克斯坦 KAZ

乌兹别克斯坦 UZB

以色列 ISR

塞浦路斯 CYP

14.4

8.5

6.6

6.2

4.8

4.1

2.5

2.3

1.2

1.1

0.2 地区中位数 = 4.1

中亚和西亚各国实际工资平均增长率，2008–17

0.2 14.4
平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

南亚
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PAK NPL

LKA
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南亚平均实际工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015
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孟加拉国

3.0%

印度

5.5%

伊朗

7.5%

尼泊尔

5.0%

巴基斯坦

8.9%
斯里兰卡

6.3%

南亚各国年度实际工资增长，2000–17

36%

南亚过去十年（2008-17年）
的实际工资增长

国家 国际标准代码

印度 IND

尼泊尔 NPL

斯里兰卡 LKA

孟加拉国 BGD

巴基斯坦 PAK

伊朗 IRN

5.5

4.7

4.0

3.4

1.8

0.4 地区中位数 = 3.7

南亚各国实际工资平均增长率，2008–17

0.4 5.5

平均实际工资增长

图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

东亚

MNG

TWN
MAC

CHN
KOR JPN

东亚平均实际工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

0
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0
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-5

0

中国

5.6%

香港（中国）

1.3%
日本

–0.4%

韩国

0.8%

澳门（中国）

1.8%
蒙古

4.7%

台湾（中国）

1.3%

东亚各国年度实际工资增长，2000–17

53%

东亚过去十年（2008-17年）
的实际工资增长

国家 国际标准代码

蒙古 MNG

中国 CHN

澳门（中国） MAC

韩国 KOR

台湾（中国） TWN

香港（中国） HKG

日本 JPN

8.3

8.2

1.6

1.2

0.2

0.1

–0.2 地区中位数 = 1.2

东亚各国实际工资平均增长率，2008–17

-0.2 8.3
平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

东南亚和太平洋
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MYS BRN

AUS
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东南亚和太平洋地区的平均实际工资增长，2008–17
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澳大利亚
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13.3%
柬埔寨

9.3%
斐济

–7.1%

印度尼西亚

3.5%

马来西亚

2.2%

缅甸

14.9%
新西兰

1.1%

菲律宾
4.6% 新加坡

2.5%
泰国

1.6%

东帝汶
43.8%

越南

4.1%

东南亚和太平洋地区各国年度实际工资增长，2000–17

31%

东南亚和太平洋地区过去十年
（2008-17年）的实际工资增长

国家 国际标准代码

东帝汶 TLS

缅甸 MMR

柬埔寨 KHM

文莱 BRN

越南 VNM

印度尼西亚 IDN

泰国 THA

马来西亚 MYS

新西兰 NZL

新加坡 SGP

菲律宾 PHL

澳大利亚 AUS

斐济 FJI

43.8

14.9

11.5

7.5

6.0

4.2

4.0

2.4

1.5

1.1

1.0

0.8

–6.1 地区中位数 = 4.0

东南亚和太平洋地区各国实际工资平均增长率，2008–17

–6.1 43.8

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

北美洲

CAN

USA

北美平均实际工资增长，2008–17
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2

加拿大
0.4%

美国

0.7%

按国家分列的北美年度实际工资增长，2000–17

7%

北美过去十年（2008-17年）
的实际工资增长

国家 国际 标准代码

美国 USA

加拿大 CAN

0.63

0.58

地区中位数 = 0.61

北美各国实际工资平均增长率，2008–17

0.6 0.6
平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  实际工资增长率最高，黄点  实际工资增长率最低。
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图A2（续）

拉丁美洲和加勒比国家
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拉丁美洲和加勒比地区平均实际工资
增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

-5

0

5

-40
-20

0
20

-10

0

10

-10

0

10

-10

0

玻利维亚

2.4%

巴西

2.3%

智利

3.1%
哥伦比亚

1.8%

哥斯达黎加

1.5%

多米尼加

10.1%
厄瓜多尔

–1.7%

萨尔瓦多

0.5%

危地马拉

–5.2%
圭亚那

–9.1%

洪都拉斯

–5.4%

牙买加

–2.3%

墨西哥

–2.0%

尼加拉瓜

4.7%

巴拿马
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秘鲁
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波多黎各

–1.1%

特立尼达和多巴哥
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乌拉圭

2.9%

拉丁美洲和加勒比地区各国年度实际工资增长，2000–17

9%

拉丁美洲和加勒比地区国家过去十
年（2008-17年）的实际工资增长

国家 国际标准代码

巴拿马 PAN

乌拉圭 URY

哥斯达黎加 CRI

智利 CHL

多米尼加 DOM

巴西 BRA

秘鲁 PER

厄瓜多尔 ECU

巴拉圭 PRY

哥伦比亚 COL

尼加拉瓜 NIC

玻利维亚

萨尔瓦多 SLV

波多黎各 PRI

洪都拉斯 HND

墨西哥 MEX

危地马拉 GTM

特立尼达和多巴哥 TTO

牙买加 JAM

–0.1

–0.3

–0.6

–1.7

–1.8

–1.9

–4.1

地区中位数 = 0.9

–4.1 5.2

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。

拉丁美洲和加勒比地区各国实际工资平均
增长率，2008–17 
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图A2（续）

北欧、南欧和西欧
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北欧、南欧和西欧平均实际工资增
长，2008–17
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阿尔巴尼亚
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奥地利

–1.5%

比利时

–0.3%

波黑

0.3% 克罗地亚

3.9%

丹麦

1.0%

爱沙尼亚

2.8%
芬兰

0.0%

法国

0.1%

德国

0.9%

希腊

–3.5%

冰岛

6.3%
冰岛

1.7%

意大利

–1.2%

拉脱维亚

4.8%

立陶宛

4.7%
卢森堡

1.4%

马耳他

2.8%

黑山

–0.5%

荷兰

–0.3%

挪威

0.4%
葡萄牙

0.4%
塞尔维亚

0.9%
斯洛文尼亚

1.3%
西班牙

–1.8%

瑞典

1.1%

瑞士

–0.1%

马其顿

1.3%

英国 

–0.1%

按国家分列的北欧、南欧和西欧的年实际工资增长，2000–17

3%

过去十年（2008-17年）
北欧、南欧和西欧的实际工资增长

国家 国际标准代码

波黑 BIH

拉脱维亚 LVA

爱沙尼亚 EST

立陶宛 LTU

黑山 MNE

瑞典 SWE

马其顿 MKD

阿尔巴尼亚 ALB

马耳他 MLT

冰岛 ISL

德国 DEU

挪威 NOR

瑞士 CHE

斯洛文尼亚 SVN

法国 FRA

丹麦 DNK

卢森堡 LUX

葡萄牙 PRT

芬兰 FIN

荷兰 NLD

奥地利 AUT

爱尔兰 IRL

克罗地亚 HRV

比利时 BEL

塞尔维亚 SRB

西班牙 ESP

英国 GBR

意大利 ITA

希腊 GRC

2.6

2.4

2.3

2.1

2.0

1.7

1.6

1.4

1.3

1.3

1.0

1.0

0.9

0.8

0.7

0.5

0.4

0.4

0.4

0.4

0.3

0.3

0.2

0.1

–0.1

–0.3

–0.5

–0.6

–3.1

Regional
median = 0.7

北欧、南欧和西欧各国实际工资平均增长
率，2008–17

2. TFYRM指的是 "前南斯拉夫马其顿共和国"。

–3.1 2.6

平均实际工资增长

注：1.图中显示了2017年或最新的实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

东欧

MDAHUN

BGR

RUS

POL
BLR

CZE

东欧平均实际工资增长，2008–17
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白俄罗斯

6.2% 保加利亚

10.5%

捷克
4.5%

匈牙利
10.3%

摩尔多瓦

4.9%
波兰

3.4%

罗马尼亚

12.8% 俄罗斯

2.9%

斯洛伐克

4.1%

乌克兰

19.1%

东欧各国年度实际工资增长，2000–17

20%

东欧过去十年（2008-17年）
的实际工资增长

国家 国际标准代码

保加利亚 BGR

白俄罗斯 BLR

罗马尼亚 ROU

摩尔多瓦 MDA

乌克兰 UKR

波兰 POL

俄罗斯 RUS

斯洛伐克 SVK

匈牙利 HUN

捷克 CZE

7.3

6.5

5.2

4.6

4.0

2.8

2.5

2.0

2.0

0.5 地区中位数 = 3.4

东欧各国实际工资平均增长率，2008–17

0.5 7.3

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

北非

MAR

TUN

DZA

EGY

北非平均实际工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

-10

0

10
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阿尔及利亚

–4.4% 埃及

–9.8%

摩洛哥

0.8%
突尼斯

1.3%

北非各国年度实际工资增长，2000–17

13%

北非过去十年（2008-17年）
的实际工资增长

国家 国际标准代码

埃及 EGY

阿尔及利亚 DZA

摩洛哥 MAR

突尼斯 TUN

3.3

1.7

1.6

1.4
区中位数 = 1.7

北非各国平均工资实际增长率，2008–17

1.4 3.3

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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图A2（续）

撒哈拉以南非洲
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撒哈拉以南非洲地区平均实际
工资增长，2008–17

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

-10
0

10
20

-10
0

10

-20
0

20
40

-20

0

20

0

50

-10
0

10
20

安哥拉

–5.4%

贝宁

2.1%

博茨瓦纳
–1.6%

布隆迪
6.1% 刚果

0.8%

刚果（金）

8.0%
Eswatini

–8.3%

埃塞俄比亚

–0.6% 加蓬

1.8%

加纳
15.2%

肯尼亚

-2.9%

莱索托

–0.6%
马达加斯加

–1.1%
马拉维

4.9%

马里
20.0%

毛里求斯

0% 莫桑比克
–4.0%

纳米比亚

–2.8%

尼日利亚

–17.0%

卢旺达

7.3%

塞内加尔

32.3% 南非

3.0%
坦桑尼亚

–4.6%

乌干达

–8.3%

赞比亚

9.6%

津巴布韦

5.9%

撒哈拉以南非洲地区各国年度实际工资增长，2000–17

14%

撒哈拉以南非洲地区过去十年
（2008-17年）的实际工资增长

国家 国际标准代码

塞内加尔 SEN

加纳 GHA

赞比亚 ZMB

津巴布韦 ZWE

刚果（金） COD

卢旺达 RWA

马里 MLI

马拉维 MWI

莫桑比克 MOZ

毛里求斯 MUS

莱索托 LSO

贝宁 BEN

南非 ZAF

刚果 COG

纳米比亚 NAM

博茨瓦纳 BWA

埃塞俄比亚 ETH

马达加斯加 MDG

肯尼亚 KEN

乌干达 UGA

布隆迪 BDI

安哥拉 AGO

尼日利亚 NGA

坦桑尼亚 TZA

–0.7

–0.8

–1.1

–1.6

–1.6

–2.7

–3.1

–3.6

–9.5

地区中位数 = 2.7

撒哈拉以南非洲地区各国实际工资平均增长
率，2008–17    

–9.5 32.3

平均实际工资增长

注：图为2017年或最新实际工资增长率；红点  为最高实际工资增长率，黄点  为最低实际工资增长率。
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附录三

按地区和收入水平划分的国家和地区分组

表A2 按地区划分的国家和地区分组

区域 分区 国家

非洲 北非 阿尔及利亚，埃及，利比亚，摩洛哥，苏丹，突尼斯

撒哈拉以南非洲 安哥拉，贝宁，博茨瓦纳，布基纳法索，布隆迪，佛得角，喀麦隆中

非共和国，乍得，科摩罗，刚果，科特迪瓦，刚果，赤道几内亚，厄

立特里亚，埃斯瓦蒂尼，埃塞俄比亚，加蓬，冈比亚，加纳，几内

亚，几内亚比绍，肯尼亚，莱索托，利比里亚，马达加斯加，马拉

维，马里，毛利塔尼亚，毛里求斯，莫桑比克，纳米比亚，尼日尔，

尼日利亚，留尼汪岛，卢旺达，塞内加尔，塞拉利昂，索马里，南

非，南苏丹，坦桑尼亚,多哥，乌干达，赞比亚，津巴布韦

美洲 拉丁美洲和加勒比国家 阿根廷，巴哈马群岛，巴巴多斯岛，伯利兹，多民族玻利维亚国，巴

西，智利，哥伦比亚，哥斯达黎加，古巴，多米尼加，厄瓜多尔，萨

尔瓦多，瓜德罗普岛，危地马拉，圭亚那，海地，洪都拉斯，牙买

加，马提尼克岛，墨西哥，荷属安的列斯群岛，尼加拉瓜，巴拿马，

巴拉圭，秘鲁，波多黎各，苏里南，特立尼达和多巴哥，乌拉圭，委

内瑞拉玻利瓦尔共和国

北美洲 加拿大，美国

阿拉伯国家 阿拉伯国家 巴林，伊拉克，约旦，科威特，黎巴嫩，巴勒斯坦被占领土，阿曼，

卡塔尔，沙特阿拉伯，叙利亚，阿拉伯联合酋长国，也门

亚洲及太平洋 东亚 中国，香港（中国），日本，朝鲜，韩国，澳门 (中国)，蒙古，台湾 

(中国)

东南亚和太平洋 澳大利亚,文莱，柬埔寨，斐济，印度尼西亚，老挝，马来西亚，缅

甸，新西兰，巴布新几内亚，菲律宾，新加坡，所罗门群岛，泰国，

东帝汶，越南

南亚 阿富汗，孟加拉国，不丹，印度，伊朗，马尔代夫，尼泊尔，巴基斯

坦，斯里兰卡

欧洲和中亚 北欧、南欧和西欧 阿尔巴尼亚，奥地利，比利时，波黑，克罗地亚，丹麦，爱沙尼亚，

芬兰，法国，德国，希腊，冰岛，爱尔兰，意大利，拉脱维亚，立陶

宛，卢森堡，马耳他，黑山，荷兰，挪威，葡萄牙，塞尔维亚，斯洛

文尼亚，西班牙，瑞典，瑞士，马其顿，英国

东欧 白俄罗斯，保加利亚，捷克，匈牙利，摩尔多瓦共和国，波兰，罗马

尼亚，俄罗斯，斯洛伐克，乌克兰

中亚和西亚 亚美尼亚，阿塞拜疆，塞浦路斯，格鲁吉亚，以色列，哈萨克斯坦，

吉尔吉斯斯坦，塔吉克斯坦，土耳其，土库曼斯坦，乌兹别克斯坦
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表A3 按收入水平划分的国家和地区分组

发达国家
（高收入）

新兴国家
（中高收入）

新兴国家
（中低收入）

发展中国家
（低收入）

安道尔 阿尔巴尼亚 安哥拉 阿富汗

安提瓜和巴布达 阿尔及利亚 孟加拉国 贝宁

阿根廷 亚美尼亚 不丹 布基纳法索

澳大利亚 阿塞拜疆 玻利维亚 布隆迪

奥地利 白俄罗斯 佛得角 中非共和国

巴哈马群岛 伯利兹 柬埔寨 乍得

巴林 波黑 喀麦隆 科摩罗

巴巴多斯岛 博茨瓦纳 刚果 刚果

比利时 巴西 科特迪瓦 厄立特里亚

文莱 保加利亚 吉布提 埃塞俄比亚

加拿大 中国 埃及 冈比亚

海峡群岛 哥伦比亚 萨尔瓦多 几内亚

智利 库克群岛 埃斯瓦蒂尼 几内亚比绍

克罗地亚 哥斯达黎加 格鲁吉亚 海地

塞浦路斯 古巴 加纳 朝鲜

捷克 多米尼加 洪都拉斯 利比里亚

丹麦 多米尼加共和国 印度 马达加斯加

爱沙尼亚 厄瓜多尔 印度尼西亚 马拉维

芬兰 赤道几内亚 肯尼亚 马里

法国 斐济 基里巴斯 莫桑比克

法属圭亚那 加蓬 吉尔吉斯斯坦 尼泊尔

法属波利尼西亚 格林纳达 老挝 尼日尔

德国 瓜德罗普岛 莱索托 卢旺达

希腊 危地马拉 毛利塔尼亚 塞内加尔

格陵兰岛 圭亚那 密克罗尼西亚联邦 塞拉利昂

关岛 伊朗 摩尔多瓦 索马里

香港（中国） 伊拉克 蒙古 南苏丹

匈牙利 牙买加 摩洛哥 叙利亚

冰岛 约旦 缅甸 塔吉克斯坦

爱尔兰 哈萨克斯坦 尼加拉瓜 坦桑尼亚

以色列 黎巴嫩 尼日利亚 多哥

意大利 利比亚 巴勒斯坦被占领土 乌干达

日本 马来西亚 巴基斯坦 也门

韩国 马尔代夫 巴布新几内亚 津巴布韦

科威特 马绍尔群岛 菲律宾

拉脱维亚 毛里求斯 圣多美和普林西比

列支敦士登 墨西哥 所罗门群岛
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发达国家
（高收入）

新兴国家
（中高收入）

新兴国家
（中低收入）

立陶宛 黑山 斯里兰卡

卢森堡 纳米比亚 苏丹

澳门（中国） 瑙鲁岛 东帝汶

马耳他 巴拉圭 突尼斯

马提尼克岛 秘鲁 乌克兰

摩洛哥 罗马尼亚 乌兹别克斯坦

荷兰 俄罗斯 瓦努阿图

荷属安的列斯群岛 圣卢西亚岛 越南

新喀里多尼亚岛 圣文森特和格林纳丁斯岛 西撒哈拉

新西兰 萨摩亚群岛 赞比亚

挪威 塞尔维亚

阿曼 南非

帕劳群岛 苏里南

巴拿马 泰国

波兰 马其顿

葡萄牙 汤加

波多黎各 土耳其

卡塔尔 土库曼斯坦

留尼汪岛 图瓦卢

西印度群岛 委内瑞拉玻里瓦尔共和国

圣马里诺

沙特阿拉伯

塞舌尔

新加坡

斯洛伐克

斯洛文尼亚

西班牙

瑞典

瑞士

台湾（中国）

特立尼达和多巴哥

阿拉伯联合酋长国

英国

美国

美属维尔京群岛

乌拉圭

表A3（续）



全球工资数据库的覆盖率

附录四

表A4 全球工资数据库覆盖率，2017（百分比）

区域分组 国家覆盖率 雇员覆盖率 总工资的大致覆盖率

非洲 55.6 84.6 91.3

美洲 68.8 95.9 98.4

阿拉伯国家 66.7 69.7 84.8

亚洲及太平洋 66.7 98.9 99.7

欧洲和中亚 98.0 100.0 100.0

全球 72.3 98.5 96.8

注：国家覆盖率是指我们拥有工资数据的国家书占该地区所有国家百分比；雇员覆盖率是指有数据的国家或地

区的雇员数量占该地区所有员工的百分比(2017年）。总工资的大致覆盖率是根据各国的工资水平因劳动生产

率（即2017年人均GDP）而变化的假设估算的，以2011年美元购买力平价表示。

表A5 全球数据库覆盖率，2007-17（百分比）

区域分组 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

非洲 62.0 62.7 64.4 78.7 88.3 85.3 86.3 83.8 83.5 82.4 62.8

美洲 97.4 97.3 97.2 97.4 97.8 97.7 97.8 97.9 98.0 98.2 97.4

阿拉伯国家 45.2 45.1 88.0 87.8 69.2 69.3 69.1 69.4 69.7 68.9 65.6

亚洲及太平洋 99.3 99.2 99.2 99.2 99.2 99.2 99.2 99.3 99.7 96.8 91.5

欧洲和中亚 98.5 98.5 99.6 99.6 100.0 100.0 99.5 99.4 99.4 99.9 98.8

全球 95.0 94.9 97.0 97.6 97.4 97.2 97.1 97.1 97.2 96.4 92.2

注：请参阅第一部分获取覆盖率估算的相关信息。只有从主要来源或次要来源获得真实的观察结果时，该国家或地区才会被计算在内。根据雇员人数乘以

平均生产率对各国进行加权。有关完整的方法，请参见附录一。 



附录五

国家数据来源

国家 区域 最近的年份 数据类型 资料来源

阿尔巴尼亚 欧洲和中亚 2013 劳动力调查 阿尔巴尼亚国家统计局

阿根廷 美洲 2015 稳定家庭调查 国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据

亚美尼亚 欧洲和中亚 2015 劳动力调查 亚美尼亚国家统计局

澳大利亚 亚洲及太平洋地区 2016 澳大利亚家庭、收入和劳动力

动态调查

墨尔本统计学院，墨尔本大学

奥地利 欧洲和中亚 2014 EU-SILC 欧盟统计局*

孟加拉国 亚洲及太平洋地区 2017 劳动力调查 孟加拉国统计局

比利时 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

巴西 美洲 2015 全国住户抽样调查 国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据

保加利亚 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

佛得角 非洲 2015 ILO与INECV（佛得角统计局）联合

开展的最低工资
佛得角统计局与ILO

加拿大 美洲 2015 劳动力调查 国家统计局——ILO数据库数据

智利 美洲 2013 全国就业调查 国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据

中国 亚洲及太平洋地区 2013 中国家庭收入调查 中国国家统计局

哥斯达黎加 美洲 2016 持续就业调查 国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据

克罗地亚 欧洲和中亚 2013 EU-SILC 欧盟统计局*

塞浦路斯 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

捷克 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

丹麦 欧洲和中亚 2014 EU-SILC 欧盟统计局*

厄瓜多尔 美洲 2015 全国就业、失业和不充分就业

调查

国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据

埃及 非洲 2012 埃及劳动市场固定样本调查 经济研究论坛；埃及中央公众动员

和统计局

萨尔瓦多 美洲 2016 家庭和多重目的的调查 国家统计局——ILO数据库或劳动信息

和分析系统的最新数据
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国家 区域 最近年份      数据类型 资料来源

爱沙尼亚 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

芬兰 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

法国 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

冈比亚 非洲 2012 劳动力调查 冈比亚统计局

希腊 欧洲和中亚 2014 EU-SILC 欧盟统计局*

匈牙利 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

冰岛 欧洲和中亚 2013 EU-SILC 欧盟统计局*

印度 亚洲及太平洋地区 2011–12 第12轮就业和失业调查 国家统计局——ILO数据库的最新数据

印度尼西亚 亚洲及太平洋地区 2016 劳动力调查 (SAKERNAS) 印度尼西亚政府中央统计局

爱尔兰 欧洲和中亚 2013 EU-SILC 欧盟统计局*

意大利 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

约旦 阿拉伯国家 2014 劳动力调查 国家统计局——ILO数据库或SIALC

韩国  亚洲及太平洋地区 2016 韩国劳动和收入固定样本调查 韩国劳动研究院

拉脱维亚 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

立陶宛 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

卢森堡 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

马达加斯加 非洲 2012 国家就业和非正规部门调查 国家统计局、马达加斯加经济部

马拉维 非洲 2012 劳动力调查 马拉维国家统计局、劳动部

马耳他 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

墨西哥 美洲 2016 全国职业和就业调查 墨西哥国家统计和地理研究所

（INEGI）

蒙古 亚洲及太平洋地区 2016 劳动力调查 蒙古国家统计局

纳米比亚 非洲 2012 劳动力调查 纳米比亚统计局

尼泊尔 亚洲及太平洋地区 2008 劳动力调查 中央统计局

荷兰 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

挪威 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

巴基斯坦 亚洲及太平洋地区 2015 劳动力调查 巴基斯坦统计局

巴拿马 美洲 2016 劳动力市场调查 国家统计局——ILO数据库或SIALC

巴拉圭 美洲 2016 稳定家庭调查 国家统计局——ILO数据库或SIALC

秘鲁 美洲 2016 稳定就业调查 国家统计局——ILO数据库或SIALC
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国家 区域 最近的年份 数据类型 资料来源

菲律宾 亚洲及太平洋地区 2016 劳动力调查 菲律宾统计局

波兰 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

葡萄牙 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

罗马尼亚 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

俄罗斯 欧洲和中亚 2015 收入和社会项目参与率调查    俄罗斯统计局 (ROSTATS)

塞拉利昂 非洲 2014 劳动力调查 塞拉利昂政府

斯洛伐克 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

斯洛文尼亚 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

南非 非洲 2015 劳动力调查 南非统计局

西班牙 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

斯里兰卡 亚洲及太平洋地区 2013 劳动力调查 斯里兰卡人口普查和统计局

瑞典 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

瑞士 欧洲和中亚 2016 瑞士家庭固定样本调查 瑞士联邦统计局

坦桑尼亚 非洲 2014 综合劳动力调查 国家统计局

泰国 亚洲及太平洋地区 2015 劳动力调查 泰国国家统计局（NSO）——泰国政府

突尼斯 非洲 2014 突尼斯劳动力市场固定样 经济研究论坛；突尼斯国家统计局

土耳其 欧洲和中亚 2015 土耳其劳动力调查 土耳其统计局

乌克兰 欧洲和中亚 2012 劳动力调查 乌克兰国家统计局

英国 欧洲和中亚 2014 EU-SES 欧盟统计局*

美国 美洲 2016 当前人口调查 劳工统计局

乌拉圭 美洲 2016 稳定住户调查 国家统计局——ILO数据库或SIALC最

新数据

越南 亚洲及太平洋地区 2016 劳动和就业调查 越南统计总局；越南规划和投资部

注: EU-SES = 欧盟收入结构调查；EU-SILC =欧盟收入和生活条件统计；INSTAT = 阿尔巴尼亚国家统计局；NSO = 国家统计局；SIALC = 拉丁美洲和

加勒比地区劳工信息与分析系统。

* 本报告的一部分是基于来自欧盟统计局的数据。我们感谢欧盟统计局提供的合同编号为RPP252/2015-SES-ILO的收入结构调查数据，以及合同号为

52/2013-EU-SILC的欧盟收入和生活条件统计数据。从这些数据中得出的所有结论都完全由作者负责。



分解性别薪酬差距

   本报告的第二部分采用Fortin、Lemieux和Firpo（2011）提出的方法以识别、

衡量和分解性别薪酬差距中可以解释和无法解释的部分。分解为性别薪酬差距决

定因素的每个变量赋予权重，共有三个步骤。第一步是估算女性反事实工资分布，

即如果女性可获得与其劳动力市场特征一样的男性同样的回报，并以此为特征的

工资分布。第二步是使用反事实工资分布在工资分布（我们使用的是小时工资分

布）的每个分位数中将性别薪酬差距分别可以解释和无法解释部分。第三步也是

最后一步是用无条件分位数回归估算导致性别薪酬差距的每个变量的权重。

下文旨在以性别薪酬差距为基础，用循序渐进的方法为无条件分位数回

归提供启发性理解。对于此前没有遇到过无条件分位数回归的从业者而言可

能特别有用。但是，对于那些希望更详细地了解该方法性质和相对有用性的

人而言，下文并未进行充分的阐述。为此，我们建议读者参考Fortin及其同

事2011年的论文及其中的参考文献。

第一步：确定反事实的工资分布

    女性反事实工资分布是指女性如在其劳动力市场禀赋和属性方面可获得与男

性相同的回报时的工资结构。Fortin、Lemieux和Firpo（2011）提出使用“加权

因子”来得出这种反事实分布。直观地来说，加权因子给在劳动力市场中禀赋和

属性与男性更为相似的女性赋予更高的权重，而与男性有薪雇员特征相似性较低

的女性其权重则较低。

对于样本中的每个有薪工人i，我们观察到一组可描述劳动力市场中男性

（Ti=1）和女性（Ti=0）特征指标（X）；例如，X可以包括年龄、教育、合同

安排等。这些信息可用于估算具有一些特定属性的概率，有薪雇员可以是男性，

即P  （X|T =1）或女性，即P  （X|T =0）。可以证明当j=0.1时，P  （X|T =j ） 

=P  （T=j|X）/P（T=j）,其中P  (T =j )=P  （j）表示人口中男性（j =1)或女

附录六
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性(j = 0) 的概率。在此基础上，个人的加权因子（ ）可以计算如下：

(1)

式（1）中的P  （Ti = 1|X  ）和P  （Ti = 0|X）可以被视为倾向得分，并可以使用

probit或logit标准进行估算。使用上述两种模型进行估算可得出X  中每个变量

的系数。这些系数可用于为样本中的每位男性和和女性有薪雇员预测条件概率。

因此，对P（Ti = 1|X）的估算预测了每个有薪雇员（包括男性和女性）为男性

的条件概率。当女性的P  （Ti = 1|X）估算值很高时，这意味着她的劳动力市场

属性与人口中的男性有薪雇员非常相似，这也意味着表达式（1）中的权重因子

会很高。

加权因子一旦构建，可用于为女性有薪雇员的工资“重新加权”；这些重新

加权的值——其中与男性更相似的女性其工资被赋予更高的权重，而与男性相似

性低的女性其工资被赋予更低的权重——用于构建女性如果可以获得与男性同样

收入的经验分布。这就是反事实分布。因此，如果人口中女性有薪雇员（f  ）的

，其中Yi表示女性样本n( f )中女累积密度函数可以表示为 

性的工资 ，wi 是人口（频率）权重，那么女性反事实工资分布可以类似地

表示为    。这显示了重新加权因子如何在女性有薪雇员

的反事实估算中得到应用。同样，我们也可以估算男性工资的累积分布函数，即
 。

   实践中，一旦估算了重新加权因子，就可以使用标准软件包绘制分布数据（如

分位数），直接将适当的权重用于男性工资         、女性工资         和反

事实分布              。更重要的是要通过包含尽可能多的信息（X 中的指标和

它们之间的几个交互项），确保相应的倾向得分尽可能准确。这样可以保证重新

加权因子很好地反映女性的反事实分布。   

   总的来说，一旦构建了重新加权因子，我们就可以在三种经验工资分布中提

取分位数，男性为   ，女性为   ，女性反事实工资分布为   。后缀“V”表示

工资分布的9个分位数（十分位数阈值），即V= {1，2，3......，8，9}。例如， 

V=5时，  、  、  的分位数值分别表示男性、女性和女性反事实工资分布的中位

数。
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第二步：使用反事实的工资分布确定性别薪酬差距中可以解释和无法解释的
部分

        设人口中g组观察到的工资（如小时工资）的自然对数为    ，其中g = m,
f, c 与上一步中所列符号一致。从自然对数变换的三个分布中的提取分位数，
第v 个分位数 (Δv) 处的性别薪酬差距可以表示如下：

(2)

基本上，式（2）显示了两种工资（的自然对数）分布中分位数间的差距：男性

为  ，女性为  。我们还可以从反事实分布中得出第v个分位数，即： 表示女性

如果可以获得与其禀赋和属性类似的男性同样的收入时在该分位数处可获得的小

时工资。使用这一反事实的分位数，可以得出：

   由于反事实分布模仿的是女性拥有与男性相同的禀赋和属性应获得的收入，因

此男性工资和女性应获得的工资间的差距可以通过禀赋和劳动力市场特征的差异

来解释。这就是为什么  被称为性别薪酬差距中“可以解释”的部分，也称为因

“构成效应”导致的性别薪酬差距。另一方面，女性应得到的工资（在反事实工

资中模拟的因其禀赋和属性应得的工资）与她们实际获得的工资（因其禀赋和属

性）之间的差距无法解释：这是“无法解释的”部分  ，即我们控制了劳动力市

场特征差异的情况下由于男女工资结构的差异造成的部分。由于无法解释的部分

是由于工资结构的差异造成的，因此  也被称为“结构效应”。

实际上，如式（3）所示，性别薪酬差距的分解首先要求将样本中的工资转换

为对数尺度；第二，构建如式（1）所述的重新加权因子；第三，权重的适当应用

——考虑女性工资的重新加权因子，绘制男性、女性和反事实的（对数）工资分

布；第四，绘制相关分位数的情况；第五也是最后一步，用式（3）中所列的简单

差距来估算工资分布的每个选定分位数处的性别薪酬差距及其分解情况。 

(3)
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第三步：使用无条件分位数回归分解性别薪酬差距

  估算性别薪酬差距是一个重要的步骤，因为它提供了男女薪酬差异的衡量标

准。但是，可以对估算值进行进一步分析，确定每个人的禀赋、工作特征和工作

场所属性——总称为劳动力市场特征——如何导致了性别薪酬差距的形成。我们

首先假设指标集X中所有这些劳动力市场属性构成了劳动力市场中工资决定过程

的基础。也就是说，除年龄和教育等指标外，工作时间、合同条件、职业类别、

工作场所和行业部门的地理区域都有助于解释个人在某一国家获得的工资。本质

上，我们提出的分解方法（无条件分位数回归）估算了集合X中每个协变量的系

数。这些系数都作为加权因子，用于估算X中每个协变量对性别薪酬差距的贡献

份额。性别薪酬差距中无法归因于协变量的部分，我们称之为性别薪酬差距的无

法解释的部分。

“无条件分位数回归”法估算了X在整个工资分配中的每个协变量——即每

个分位数——的系数，同时保留了估算这些协变量（如教育的变化）在人口中无

条件影响的属性（Koenker和Bassett，1978）。1
 无条件分位数回归法估算了X

中协变量对分位数变换而不是分位数本身的部分影响；变换对分位数造成了一个

小的变化，反映了个人（工资）对分位数位置的影响。将这个小的变化（或“影

响”）添加到分位数中可以得到一个随机变量——即个体因变量——可以理解为

分位数的线性近似。分位数的变换称为“再中心化影响函数”，简称为RIF。可以

看出，变换的分位数构成如下：

1.本报告显示，不同分位数的性别薪酬差距差异很大，因此平均回归不是确定每个协变量在性别薪
酬差距中权重的适当工具。另一种方法是使用经典条件分位数回归（Koenker和Bassett，1978）；
但是这种方法估算的是衡量条件效应的系数（以协变量子群为条件），因此这些系数不能衡量无条
件的部分效应。相反，条件分位数回归产生的系数是有条件的，并且随着条件集的特定协变量子集
而变化：如果采用条件分位数规范的函数形式的部分效应，则可以看出这一点。相比之下，无条件
分位数回归得出的实际上是部分效应的系数，即衡量协变量对人口中工资结构的影响系数，而不是
（有条件的）条件集中其他协变量给出的一个子群的系数。有关更详细的说明，请参阅Fortin、
Lemieux和Firpo2011年的研究。

在式(4)中，          是一个恒等函数，当小于或等于某一分位数时其值为1，

反之为0。     是这个分位数上概率密度函数的值。一旦构建了RIF变量，这就是

（4）
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该分位数特定的随机变量，反映了基础分布变化导致的分位数（任何分位数）变

化最终取决于X中的协变量。因此，用回归分析解释式（4）——即RIF回归——

中的协变量提供了一种可以估算X中每个协变量对分位数（变换）的部分影响的

工具。Fortin、Lemieux和Firpo（2011）的研究表明，对X中每个k变量部分影响

的估算，即  ，可以通过计算RIFi在X上的普通最小二乘得到，即g = m，f，c时
   一旦估算出这些部分影响，它们就可用于预测男性、女性和反

事实分布中分位数的情况，如式（3）所示，从而得到：

(5)

在式（5）中， 表示了 g = m， f， c时每个群体（女性和男性，其中g = c表示

女性协变量的平均值）的协变量平均值。式（5）显示了在工资分布的每个分位数

处，与协变量相关的性别薪酬差距的分解情况。构成效应（ ）清楚地显示出协

变量的差异——考虑到系数  和 在数值上非常接近（在构成方面）。因此，

这就是个体协变量差异对性别薪酬差距的贡献。另一方面，结构效应（ ）是该

分位数处的回报差异（即  和  之间的差异）以及人口中女性协变量的给定量

（平均值）对性别薪酬差距的贡献。这种回报的差异描绘了男女工资结构的差异

且无法用其协变量来解释，因此，这就是性别工资差距中无法解释的部分。 



附录七

小时工资分布中不同位置和排名的男女有薪雇员
的受教育水平

“教育得分”是给每个人一个分数，以表明他们的相对教育成就，这个值因

国家而异。对于我们拥有数据的所有64个国家或地区，受访人的教育成就是个分

类的结果。通常约有五个类别：“没有接受过正规教育”“低于或等于初等教

育”“没有高中文凭的中等教育”“高中毕业，包括那些接受过职业教育或培训

的人”和“大学教育”。“教育得分”只是为每个人分配一个与这些类别相关的

值，随着教育水平的提高呈指数级增长。因此，第一类即最低类别（没有接受过

正规教育）的人被赋予的值为1；在第二类中，他们被赋值为4；在接下来的三个

类别中，他们分别被赋予9、16和25的值。这种指数增长只是为了模拟如果我们

有关于达到特定教育水平所需年数的数据而所赋予的相对值。指数型赋值有助于

避免假设在一个教育成就类别和下一个类别之间的跨越意味着持续的、甚至是均

衡的努力（这是类别编号的作用）。被赋予的值是个人与某一特定国家中的其他

有薪雇员相比，对其教育进行量化的分数。

将分值分配给每个人后，我们根据小时工资对所有有薪雇员进行排名。然

后，在该排名的每个十分位数内，我们使用样本中的频率权重得出“教育得分”的

加权平均值。下列每个图表都显示了分数与小时工资分布十分位数的关系图。为

了增强示例的说明性，图表将小时工资分布中最高和最低分位处的个人单独列出，

以便更好地了解人口中极端收入者的受教育程度。下列图表显示了我们数据集中

包含的所有64个国家或地区（如附录五所示）的情况。 
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图A3 小时工资分布中不同位置和排名的男女有薪雇员的受教育水平（教育得分）
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