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就业年龄歧视与高龄劳动者就业机会∗

———基于混合方法的研究

孙晓冬

提要:在人口老龄化时代,高龄劳动者就业是关乎经济社会可持续发展

的重大议题。 就业年龄歧视不利于高质量充分就业,但是关于这一问题仍

缺乏系统的研究。 本文基于混合方法发现,即使控制简历中的生产效率因

素,仍存在雇主歧视高龄劳动者的现象,高龄求职者需投出两倍的简历才能

获得与年轻求职者相当的就业机会。 在员工与消费者互动频率更高的岗位

和位于区域经济圈核心位置的城市,就业年龄歧视程度更高。 就业年龄歧

视兼具统计歧视、偏好歧视和隐性歧视的多元化特征。 因此,仅依靠就业促

进政策不足以保障高龄劳动者成功求职,还需完善就业公平政策并构建年

龄公平的就业环境。
关键词:就业　 年龄歧视　 人口老龄化　 劳动力市场　 雇主

一、问题的提出

党的二十届三中全会提出,“按照自愿、弹性原则,稳妥有序推进渐进式延迟

法定退休年龄改革”。①2024 年 9 月 13 日,十四届全国人大常委会第十一次会议通

过了《关于实施渐进式延迟法定退休年龄的决定》,《决定》指出,自 2025 年 1 月 1 日

起,“用十五年时间,逐步将男职工的法定退休年龄从原六十周岁延迟至六十三周岁,
将女职工的法定退休年龄从原五十周岁、五十五周岁分别延迟至五十五周岁、五十八
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周岁”。②这就意味着,未来会有更多 50 岁及以上的高龄劳动者可能留在或重返

劳动力市场,在退休前选择从事一份“过渡性”工作。
在人口老龄化时代,高龄劳动者的高质量充分就业具有重要的社会经济

意义。 2050 年,中国 60 岁及以上年龄人口比例预期将接近 40% ,15 ~ 59 岁适

龄劳动人口比例预期将下降 13 个百分点(陈卫,2022)。 快速老龄化将给中国

社会发展带来一系列挑战。 一是养老压力和财政负担同时增长(曾益、杨悦,
2021;陈友华、孙永健,2023),二是劳动力供给下降将对经济可持续发展产生

长期负面的影响(刘厚莲、原新,2020),三是不断扩大的老年群体及其相对较

低的消费水平对投资与消费具有限制效应(石贝贝,2017)。 因此,提升高龄劳

动人口就业率,挖掘这一群体的“生产性潜能”,是在不影响老年生活质量的前

提下,有效缓解社会养老压力、推动社会可持续发展的可行路径(蔡昉,2020;
殷剑峰,2022)。

为推动高龄劳动者就业,国际上普遍采取两类政策相结合的设计模式:
一是通过就业促进政策完善就业服务、鼓励就业参与;二是通过就业公平政

策消除年龄歧视、保障就业权益。 我国现有的政策设计强调就业促进,却在

一定程度上忽略了就业公平,关于保障就业年龄公平的政策和法律相对缺

乏,使得高龄劳动者面临就业年龄歧视(彭希哲、胡湛,2011)。 参照劳动力市

场研究对歧视的定义(伊兰伯格、史密斯,2021),本研究将就业年龄歧视界定

为:在劳动力市场招聘过程中,除特定高危险、不适合高龄者工作的职业外,
生产效率相同的求职者因其年龄特征被雇主区别对待的情况。 从国际经验

来看,就业年龄歧视通常不会自然消失,而是需要国家以年龄公平立法及相

关政策手段予以干预和消除,以保障高龄劳动者的公平就业(谢立黎、韩文

婷,2022)。
完善就业优先政策、构建旨在减少就业年龄歧视的公平就业环境,首先需要

深入了解就业年龄歧视的现状及其原因。 近 20 年来,一些研究通过分析中国劳

动力市场中的招聘广告文本和调查数据发现,招聘过程中存在就业年龄歧视现

象(孙劲悦,2004;张时飞、唐钧,2010;李璐等,2016)。 这些研究的局限在于,
“广告”“观念”等并不等于雇主直接作出的招聘决策,无法通过这些资料准确估

算就业年龄歧视,因此难以回答如下问题:在中国劳动力市场招聘过程中,是否

存在雇主针对高龄劳动者的就业年龄歧视? 就业年龄歧视是否存在职业、城市

的异质性? 雇主歧视高龄劳动者的原因是什么? 本研究选择通讯审计实验、析
因实验和深度访谈相结合的方法,综合考察就业年龄歧视现象。
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二、文献综述

(一)高龄劳动者就业:来自需求侧的证据

劳动力市场的需求侧研究聚焦就业年龄歧视,目前国内针对此议题开展的实

证研究数量有限。 例如,基于招聘广告的分析发现,上海与成都分别仅有 0. 2%和

1. 1%的广告明确涵盖 50 岁及以上劳动者(周伟,2007)。 基于部分招聘网站数据

的研究发现,涉及就业年龄歧视的招聘广告比例高达 42. 8%,远超性别歧视

(9. 7%)和毕业院校歧视(9. 1%)的比例(李璐等,2016)。 一项针对大连市企业管

理者的问卷调查结果显示,没有雇主希望雇用超过 45 岁的中高龄求职者(孙劲悦,
2004),无论是主观排序法还是行为评定法,结果都表明劳动者将就业年龄歧视排

在所有歧视类型中的第一位(张时飞、唐钧,2010)。 上述这些研究尽管未直接测量

雇主的招聘决策,但是依然从不同侧面证实就业年龄歧视现象的确客观存在。
2023 年发表的关于就业歧视的荟萃分析(meta-analysis)发现,2002 年以来发

表的 169 篇相关研究文章中只有 19 篇聚焦就业年龄歧视,其研究开展的地点都位

于欧洲和北美。 总体来看,在欧美地区年长求职者收到的雇主回应比例比年轻求

职者平均少 33. 5%(Lippens et al.,2023)。 在美国 50 岁及以上高龄劳动者平均需

要多投递 7 ~8 份简历才能获得与年轻求职者相似的就业机会(Lahey,2008),60 岁

以上的求职者比 30 岁的求职者收到的雇主回应低 6 到 8 个百分点(Neumark et al.,
2019)。 此外,就业年龄歧视与职业特征有关,相对于操作员、实验室分析员,在服务

员、销售员等岗位招聘中雇主的年龄歧视更明显(Baert et al.,2016)。 相对于保安和

门卫,零售业雇主的年龄歧视更加明显(Neumark et al.,2016)。 就业年龄歧视和地域

就业政策相关,在年龄歧视处罚更重的城市,雇主对高龄劳动者的歧视程度更低

(Neumark et al.,2019)。 由此可见,就业年龄歧视是一个跨职业、跨地域的社会现象。

(二)就业年龄歧视:三种理论视角

1. 偏好歧视视角下的就业年龄歧视

歧视是建立在刻板印象基础上的一种行为偏向(佐斌等,2006)。 偏好歧视

理论认为,当具有特定人口学特征的群体符合雇主的歧视偏好时,雇主宁愿承担

一定的经济代价也不愿意为这一群体提供就业机会(贝克尔,2022)。 偏好歧视

通常具有非理性特征,雇主歧视高龄劳动者的原因可能仅仅是“不喜欢”他们。
本研究拟从外群体偏见、辐射效应和投射效应三个维度对此进行讨论。
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首先,雇主对高龄劳动者的歧视可能受外群体偏见的影响。 通常情况下,个体

往往更容易感知到所属群体的积极品质和非所属群体的消极品质,后者即构成外

群体偏见。 当前中国劳动人口年龄结构仍相对年轻,大龄劳动年龄人口占比不足

20%(杨菊华、闫紫菊,2025),雇主在日常工作中面对的绝大多数员工是年轻劳动

者。 在此背景下,雇主更容易感知到自身与年轻劳动者的相似性。 因此,在同时审

阅年轻劳动者和高龄劳动者的简历时,外群体偏见可能导致雇主假设高龄劳动者

更不易相处、更难沟通以及与同事关系更差等,进而作出对他们不利的招聘决策。
其次,与年龄相关的辐射效应可能使雇主在招聘过程中追求心理效用最大化

而非生产效率最大化。 一方面,“干部年轻化”理念成为年龄刻板印象的重要因

素,员工年龄结构被雇主视为展示业务能力和个人政绩的重要指标,这在国家机

关、事业单位中表现得更加明显,该理念的影响甚至辐射至企业雇主(孙劲悦,
2004)。 雇主受“年轻才能有为”的偏见驱使,通过拒绝雇用高龄劳动者来追求员工

队伍的年轻化。 另一方面,公务员招聘中的年龄分类也可能产生辐射效应。 《公务员

录用规定》(2019 年修订发布)规定报考年龄为“十八周岁以上,三十五周岁以下”。①

以“35 周岁”进行分类的潜在影响是,有年龄刻板印象的雇主认为企业招聘劳动者

的年龄标准也应“向国家看齐”,进而作出对高龄劳动者不利的招聘决策。
最后,雇主或“以个人之心度消费者之腹”,即假设消费者对于企业员工存

在年龄偏好,这种投射效应也将影响与年龄相关的招聘决策。 贝克尔(Gary
S. Becker)在《歧视经济学》中提出,消费者可能将员工的性别、种族等作为评价

一个企业的重要依据(贝克尔,2022)。 因此,雇主可能假设消费者更愿意接受

外貌形象好、价值观相近、沟通无代沟的年轻员工,在招聘过程中以“满足消费

者偏好”为由歧视高龄劳动者。 在此基础上,员工与消费者的互动频率也可能

影响雇主的招聘决策:当岗位职责要求员工与消费者高频互动时,雇主可能更不

愿意雇用高龄劳动者;当岗位职责要求员工与消费者低频互动时,雇主在招聘中

对高龄劳动者可能更为友好。
2. 统计歧视视角下的就业年龄歧视

统计歧视理论提出,雇主招聘决策是理性选择的潜在后果,为实现人力资源

的最大化利用,雇主需要招聘最具生产效率或者最小风险成本的求职者

(Phelps,1972)。 在信息不完全的劳动力市场中,获取求职者真实且详细的信息

是几乎无法完成的工作,在这种情况下,雇主往往根据群体特征来判断求职者的
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生产效率或风险成本(Guryan & Charles,2013)。
在生产效率方面,跨文化与跨地域的研究普遍证实雇主对高龄劳动者具有

“低生产效率”的认知,主要包括三个方面。 一是雇主假设劳动者的灵活性、流
动性以及创造性随年龄增长而下降(Posthuma & Campion,2009)。 二是雇主认

为高龄劳动者学习能力不足且抗拒培训(Gray & McGregor,2003)。 三是许多雇

主认为高龄劳动者健康水平和运动能力更差,更有可能拒绝加班和出差,缺乏人

际沟通和服务技能,会倚老卖老且不愿意听取年轻员工的建议与指令(Taylor &
Walker,1998;Henkens,2005)。

在风险成本方面,雇主可能认为雇用高龄劳动者需付出更多成本且可能面

临更高风险,主要包括两方面。 一是认为雇用高龄劳动者的潜在成本更高,雇主

通常假设高龄劳动者不可能在企业中工作很长时间 ( Posthuma & Campion,
2009)。 考虑到新员工培训所需的时间和经济成本,如果入职者很快退出工作岗

位,企业有可能因此承受损失。 二是认为雇用高龄劳动者的潜在风险更高,雇主

普遍认为高龄劳动者在工作过程中更容易发生意外(Taylor & Walker,1998)。
根据《工伤保险条例》,参加工伤保险须以“劳动关系”为前提,已经领取养老金

的人员只能与用人单位建立“劳务关系”。 这就意味着,一旦超过年龄上限的高

龄劳动者在工作中出现意外,雇主将为此承担更高的赔偿风险。
年龄刻板印象会强化和修饰雇主对高龄劳动者的偏见与质疑,并为此提供

“符合生产效率考量”的合法性支持。 年龄由此成为生产效率的代理信号,雇主

借此低成本快速预判求职者风险,并据此作出不利于高龄劳动者的招聘决策,导
致其止步于简历筛选阶段,无法进入面试环节。

3. 隐性歧视视角下的就业年龄歧视

就业年龄歧视还可能是隐性的,并且实施歧视的雇主或许并没有察觉到歧

视的存在。 在招聘过程中,雇主需要在有限时间内审阅大量简历并筛选合适的

求职者,筛选标准往往模糊且主要取决于主观判断。 在有时间限定的模糊情境

中,雇主决策往往受到隐性态度的影响,而这种隐性态度通常与社会关于某些群

体的刻板印象与行动规范密切相关(Bertrand et al.,2005)。 本研究拟从传统老

年观、退休理念以及雇主策略选择对此进行分析。
首先,我国传统老年观的核心是“老有所终”,尤其重视“孝”的社会价值。

在家庭维度,“孝”通过“养”与“敬”体现:前者即子女提供物质保障,后者即子女

言行、态度符合礼的要求。 在社会维度,“孝”通过年长者得到良好的社会安置

得以彰显,在实践层面则形成以家庭供养为基础、国家救济为补充的尊老养老体
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制。 上述理念日渐生活化为日用而不自知的隐性态度,致使雇主认为高龄群体

应接受家庭和社会供养,而不是重返就业岗位。 这样的后果是,当发现求职者简

历年龄超过上限时,持有上述隐性偏见的雇主会拒绝为他们提供就业机会。
其次,长期不变的退休政策固化了雇主“劳动者在达到法定退休年龄后应

退出劳动力市场”的认知。 由于当前媒体对青年群体的关注远高于高龄劳动

者,一些企业雇主可能也会认为高龄劳动者应尽快从工作岗位退出,“为年轻人

腾地方”(即使没有科学证据表明高龄劳动者就业会对青年就业产生负面影响,
参见 Sonnet et al.,2014)。 相当一部分雇主认为,拒绝为高龄劳动者提供就业机

会既不违反国家政策规定,又有利于青年就业,这种隐性态度将进一步引发带有

年龄歧视的招聘决策。
最后,雇主在作出带有年龄歧视的招聘决策时往往伴随着较强的效能感和

“积极”的结果预期。 一方面,我国在禁止就业年龄歧视方面存在立法空白,雇
主在实践中拒绝雇用高龄劳动者通常不会面临法律制裁或行政处罚(艾琳,
2021),因此雇主选择上述策略时具有较强的效能感。 另一方面,当求职申请被

雇主拒绝后,高龄劳动者倾向于选择默然接受(张时飞、唐钧,2010)。 这种态度

强化了雇主实施年龄歧视决策的“积极”预期。 本研究认为,上述“积极”、微妙、
不易察觉的效能感和结果预期,建构出雇主对于高龄劳动者行动策略选择的隐

性偏见,促使雇主在招聘初始阶段就系统性地排除高龄求职者。

三、研究方法

本研究采用混合研究方法,这一方法可有效探索就业歧视程度及其原因

(Correll et al.,2007;Rivera & Tilcsik,2016)。 本文资料来自西安交通大学“劳动

力市场歧视实验项目”,研究设计通过伦理委员会审查,由严格遵守实验程序的

研究人员实施。 项目组于 2023 年 3—5 月实施通讯审计实验,同年 7—8 月进行

析因实验,同时基于偶遇抽样方法实施深度访谈。

(一)研究设计与实施

1. 通讯审计实验(correspondence audit experiment)
本研究采用配对设计的通讯审计实验,实验人员进行了虚拟简历设计。 在年

龄设定方面,本研究将 55 岁和 60 岁设定为“高龄组”劳动者年龄,参照既往研究
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(Riach,2015)将年龄差设定为 20 岁,由此确定“年轻组”的年龄分别为 35 岁和 40
岁。 结合性别差异,实验人员共制作 8 份虚拟配对简历。 在工作经验方面,实验人

员只在简历中呈现近 10 年从事过的 3 段相同职业。 简历中还包括如下信息:姓名

采用出生队列中最为常见的“姓 +名”组合,户籍均为某一非省会地级市。 在学历

水平方面,相关研究普遍采用高中学历(Baert et al.,2016;Neumark et al.,2019)。
有研究发现中国 55 ~59 岁群体平均受教育年限为 7. 5 年(蔡昉,2020),考虑到随

时间推移高龄劳动者学历水平有所提升,本研究选择上调一个层次,将学历水平限

定为高中。 在工作技能方面,“高龄组”与“年轻组”完全一致。 在自我评价方面,
实验人员在高龄组劳动者简历中提供其仍然“年轻的证据”。 所有求职者当前状

态均为离职,期望薪资均为 3500 元左右。
在城市选择方面,参照第七次全国人口普查公报中的全国人口老龄化比例

数据并兼顾老龄化“地域梯次”特征(胡湛等,2022),本研究选择城市人口老龄

化率高于全国平均水平的北京(19. 6% ,东部、北方)和南京(19. 0% ,东部、南
方),以及低于全国平均水平的成都(18. 0% ,西部、南方)和西安(16. 0% ,西部、
北方)。 在职业选择方面,相关研究通常选择保洁员、司机等对学历要求不高的

职业,因为高龄劳动者在这些岗位中就业率更高且应聘这些岗位通常无需复杂

的简历设计(Carlsson & Eriksson,2019),服务员、销售员和文员也是相关研究选

择较多的职业(Baert et al.,2016)。 在中国,高龄劳动者从事商业服务业、生产运

输业的比例较高(李翌萱,2016;喻术红,2017)。 本研究用人工筛选的方式确定

简历投递的岗位,在排除涉及年龄限制和有高危险要求的岗位后,选择了服务

员、销售员、保洁员和货运司机四类职业投递简历。
在设计好简历后,实验人员的简历投递过程如下。 实验人员首先在“智联

招聘”网站确定招聘岗位,然后将岗位分为同等数量的两组,将两组简历(一组

为 35 岁男性、35 岁女性、55 岁男性、55 岁女性的简历;另一组为 40 岁男性、40
岁女性、60 岁男性、60 岁女性的简历)分别投递给其中一组岗位。 其次,实验人

员通过网站 App、电话、短信和邮箱收集雇主 30 天内的回应信息,收到积极回应

后在 1 小时内回复“已找到工作”并拒绝雇主进一步的联系与面试邀请。 在删

除消失岗位的投递和回应信息后,①最终保留向 1724 个真实招聘岗位投递 6896
份配对简历的雇主回应数据。
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① 为减少雇主质疑,实验人员向同一岗位投递每一份虚拟简历的间隔时间大于五个小时。 在投递简历

的过程中,如果出现实验人员在投递最后一份虚拟简历前岗位已无法被搜索到的情况(该岗位可能

已招到合适的员工),即删除与该岗位相关的所有投递和回复的信息。



2. 析因实验( factorial experiment)
本研究招募 40 位真实雇主(男性 22 人,女性 18 人)以及 120 名在校大学生

(作为虚拟消费者,男性 60 人,女性 60 人)开展实验。 实验程序如下。
第一步,实验人员对每个被试分别单独开展实验,首先由实验人员介绍实验背

景:“课题组受某企业邀请开展调查……希望您能帮助完善招聘标准,对如下 4 位

求职者的简历做出评价并完成评分表,您的评价将影响企业的招聘决策,希望您能

够根据自己的真实感受认真作答”。 第二步,被试审阅与通讯审计实验相同的 4 份

虚拟简历,采用随机抽取方式对简历做出排序。 被试每次审阅 1 份简历,完成后立

即填写评分表,提交后由实验人员收回简历,被试继续审阅下一份简历,直至 4 份

简历全部评价完毕。 第三步,实验人员对被试进行简短的访谈,确认被试没有质疑

实验目标。 第四步,由实验人员向被试提供报酬,表示感谢并请被试离开现场。 基

于上述程序,本研究共获得 160 位被试的 640 条简历评价数据。
为探索“员工—消费者”互动情境的潜在影响,本研究另招募 64 位雇主(男性

34 人,女性 30 人),针对不同互动情境对相同的 4 份求职者简历做出雇佣决策评

价:“高频互动情境”被描述为需要每天和顾客打交道,“低频互动情境”被描述为

只要完成老板交代的任务。 最终,本研究获得 64 位被试的 256 条简历评价数据。
3. 深度访谈

本研究遵循信息饱和原则,采取偶遇抽样和滚雪球抽样相结合的方法,选择

23 位中小企业雇主和两位大型企业人力资源工作者进行访谈,其中男性 16 名、
女性 9 名,平均年龄约 39 岁。 上述企业集中于服务业领域,地点位于西安市中

心商业区域,招聘岗位涉及保洁员、销售员、服务员、保安、外卖员等。 为防止企

业或雇主信息被识别,本研究对所有被访者信息进行了匿名化处理。

(二)测量

1. 通讯审计实验变量

因变量为雇主回应,本研究将其操作化为雇主回复和面试邀请。 对于雇主

回复变量,在任何意义上雇主向求职者传递积极信号的回应均被编码为 1,明确

拒绝或无回复均被编码为 0。 对于面试邀请变量,雇主表达出进一步的面试邀

请意向或提供面试的时间地点被编码为 1,明确拒绝或无回复均被编码为 0。
核心自变量为年龄,年龄被编码为定类变量,分为 35 岁、40 岁、55 岁和 60

岁四类。 控制变量包括求职者性别、职业类型、招聘人数、学历要求、经验要求、
薪资水平、企业规模以及岗位所在城市。
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2. 析因实验变量

生产效率变量包括两个题目,一是能力(评分 1 ~ 7 分,越高代表能力越

强),分为工作能力、工作效率、专业技术、学习能力、独立性水平、自信心水平、
进取心水平、组织能力、灵活性与适应性、沟通能力。 二是忠诚度(评分 0 ~ 99
分),0 分意味着忠诚度低于所有员工,99 分则意味着忠诚度高于所有员工。

个性特征变量包括 4 个题目,一是温暖(评分 1 ~ 7 分,越高代表雇主认为该

求职者合作性越强),分为真诚、值得信赖、温和、能够了解他人感受。 二是喜爱

(评分 1 ~ 7 分,越高代表雇主越喜欢该求职者)。 三是人际敌意(评分 1 ~ 7 分,
越高代表雇主认为求职者在人际交往中的敌对程度越高),分为粗鲁的、不正派

的、喜欢指使别人的、自私的、咄咄逼人的。 四是努力标准分值,即“每月迟到或

早退超过几天,就不再考虑正式雇用”,数值越小代表对求职者要求越严苛。
雇佣决策变量包括 4 个题目。 一是是否推荐雇用(推荐 = 1,不推荐 = 0)。

二是工资,填写的工资数额在 2160 元(西安市最低工资标准)至 8000 元之间。 三

是管理培训(推荐 =1,不推荐 =0)。 四是晋升机会(有可能 =1,没有可能 =0)。

(三)分析方法

1. 二分类多层次回归模型

通讯审计实验数据包括个体和企业层次变量,因此适用二分类多层次模型

进行估算。 公式如下:

ηij = log φij

1 - φij

æ
è
ç

ö
ø
÷ (公式 1)

　 　 层 1:
ηij = β0j + β1jX ij

　 　 层 2:
β0j = γ00 + μoj

β1j = γ10

　 　 层级混合效应:
ηij = γ00 + γ10X ij + μoj

　 　 其中,φij表示投给第 j 个企业岗位的第 i 个求职者获得雇主回应的概率。 X ij

表示投给第 j 个企业岗位的第 i 个求职者的年龄。 μoj是企业层次的残差项。
2. 双变量分析

析因实验数据包括两类,定距变量(如工作能力)适合运用 t 检验进行分析,
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二分定类变量(如是否推荐雇用)适合运用卡方检验进行分析。
3. 定性分析

基于定性资料,本研究试图分析如下问题:如果雇主存在就业年龄歧视,其
原因可否归类于偏好歧视、统计歧视或隐性歧视,或兼具不同特征。

四、实证结果与分析

(一)通讯审计实验结果与分析

1. 描述性统计

实验人员共收到 1558 份雇主回复,包含 1182 份面试邀请。 本研究将求职

者分为“年轻组”和“高龄组”,分别展示求职者收到雇主回复和面试邀请的比例

(见表 1)。
无论是总样本,还是按照职业类型和城市进行分组,年轻组收到的雇主回复

和面试邀请比例都明显高于高龄组。 同样是获得一次与雇主沟通的回复机会,
年轻组平均需投递 3 ~ 4 份简历,高龄组则需投递 6 ~ 8 份简历;同样是获得一次

向雇主展现自身能力的面试机会,年轻组平均需投递 4 ~ 5 份简历,高龄组则需

投递 8 ~ 10 份简历。 由此说明,即使在简历上呈现相似的生产效率,高龄劳动者

也需投递约两倍数量的简历才能获得与年轻劳动者相同的就业机会。 这意味着

高龄劳动者在求职过程中不仅需要付出更多的时间与精力,还要承受因雇主不

回复或拒绝带来的更高的心理成本。

　 表 1 通讯审计实验的描述性统计结果

变量

雇主回复率(% ) 面试邀请率(% )

年轻组 高龄组 年轻组 高龄组

35 岁组 40 岁组 55 岁组 60 岁组 35 岁组 40 岁组 55 岁组 60 岁组

职业类型

　 货运司机 23. 44 25. 58 20. 98 11. 40 17. 41 18. 37 16. 29 9. 53

　 保洁员 22. 12 29. 74 19. 35 15. 88 13. 82 21. 72 13. 59 11. 86

　 销售员 47. 85 32. 47 13. 73 11. 21 36. 70 24. 43 10. 52 10. 92

　 服务员 33. 42 31. 25 11. 23 9. 75 28. 34 24. 00 8. 29 8. 00

城市

　 北京 27. 94 24. 57 10. 53 10. 22 20. 45 17. 83 7. 29 8. 26

　 西安 39. 05 39. 81 18. 91 15. 29 31. 84 31. 07 14. 43 14. 08
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续表 1

变量

雇主回复率(% ) 面试邀请率(% )

年轻组 高龄组 年轻组 高龄组

35 岁组 40 岁组 55 岁组 60 岁组 35 岁组 40 岁组 55 岁组 60 岁组

　 成都 34. 06 25. 45 21. 40 10. 59 26. 42 19. 14 16. 38 8. 33
　 南京 26. 63 29. 51 15. 76 13. 90 17. 66 20. 49 11. 68 10. 49
总样本 31. 88 29. 61 16. 49 12. 40 24. 10 21. 96 12. 31 10. 20

2. 二分类多层次回归模型

本研究首先计算年龄对雇主回应的影响。 为更直观地展现年龄歧视程度,
本文在模型结果中将呈现自变量的比值比(odds ratio)。 如表 2 所示,年龄对雇

主回复和面试邀请具有显著的预测作用。 在总样本中,和年轻组相比,高龄组在

投递简历后获得的雇主回应更少,这体现为:40 岁组和 35 岁组获得的雇主回应

没有显著差异;但无论是 55 岁组还是 60 岁组,他们获得的雇主回应均显著少于

35 岁组。 分样本来看,55 岁组收到的雇主回复和面试邀请比 35 岁组分别少

71. 8%和 70%,60 岁组则比 40 岁组分别少 78. 4%和 73. 1%。 由此可见,即使简历

上展现的生产效率高度相似,雇主依然将年龄作为评估求职者工作能力的重要指

标,进而作出对高龄劳动者不利的招聘决策,这证实了就业年龄歧视的存在。

　 表 2 年龄对于雇主回应的回归分析

变量
雇主回复 面试邀请

模型 1 模型 2 模型 3 模型 1 模型 2 模型 3
年龄

　 40 岁
0. 836

(0. 102)
/

0. 829
(0. 115)

/

　 55 岁
　 0. 286∗∗∗

(0. 030)
　 0. 282∗∗∗

(0. 030)
/ 　 0. 302∗∗∗

(0. 035)
　 0. 300∗∗∗

(0. 035)
/

　 60 岁
　 0. 180∗∗∗

(0. 025)
/ 　 0. 216∗∗∗

(0. 025)
　 0. 223∗∗∗

(0. 035)
/ 　 0. 269∗∗∗

(0. 033)
性别(参照组:女性)

　 男性
　 0. 857∗

(0. 061)
　 0. 632∗∗∗

(0. 063)
1. 187

(0. 121)
0. 873

(0. 069)
　 0. 688∗∗∗

(0. 076)
1. 130

(0. 129)
岗位类型(参照组:货运司机)

　 保洁员
1. 356

(0. 250)
1. 078

(0. 294)
　 1. 893∗

(0. 485)
1. 225

(0. 259)
1. 013

(0. 315)
1. 575

(0. 468)

　 销售员
　 1. 615∗∗

(0. 262)
　 1. 933∗∗

(0. 435)
1. 122

(0. 272)
　 1. 702∗∗

(0. 316)
　 2. 099∗∗

(0. 537)
1. 204

(0. 337)

　 服务员
1. 087

(0. 197)
1. 157

(0. 298)
1. 167

(0. 299)
1. 202

(0. 248)
1. 490

(0. 432)
1. 061

(0. 315)
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续表 2

变量
雇主回复 面试邀请

模型 1 模型 2 模型 3 模型 1 模型 2 模型 3

招聘人数
1. 002

(0. 001)
1. 001

(0. 002)
1. 003

(0. 002)
1. 002

(0. 002)
1. 001

(0. 002)
1. 003

(0. 002)
学历要求(参照组:无要求)

　 初中及以下
0. 781

(0. 224)
1. 272

(0. 493)
0. 461

(0. 198)
0. 933

(0. 302)
1. 384

(0. 603)
0. 607

(0. 295)

　 高中
　 0. 660∗

(0. 111)
0. 680

(0. 159)
　 0. 570∗

(0. 150)
　 0. 641∗

(0. 125)
　 0. 563∗

(0. 153)
0. 689

(0. 209)

　 大学及以上
　 0. 453∗∗

(0. 111)
　 0. 497∗

(0. 172)
　 0. 388∗∗

(0. 134)
　 0. 537∗

(0. 149)
0. 685

(0. 262)
　 0. 391∗

(0. 161)
经验要求(参照组:无要求)

　 有要求
　 0. 394∗∗∗

(0. 051)
　 0. 291∗∗∗

(0. 052)
　 0. 587∗∗

(0. 111)
　 0. 361∗∗∗

(0. 054)
　 0. 319∗∗∗

(0. 065)
　 0. 433∗∗∗

(0. 096)

薪资水平
　 1. 118∗∗∗

(0. 026)
　 1. 120∗∗∗

(0. 036)
　 1. 121∗∗

(0. 039)
　 1. 120∗∗∗

(0. 030)
　 1. 134∗∗∗

(0. 041)
　 1. 109∗

(0. 045)
公司规模(参照组:小型企业)

　 中型企业
0. 951

(0. 185)
0. 737

(0. 214)
1. 177

(0. 311)
0. 944

(0. 210)
0. 751

(0. 249)
1. 145

(0. 346)

　 大型企业
　 0. 608∗∗

(0. 102)
0. 691

(0. 158)
　 0. 539∗

(0. 132)
　 0. 650∗

(0. 124)
0. 633

(0. 168)
0. 672

(0. 186)
城市(参照组:北京)

　 西安
　 2. 935∗∗∗

(0. 468)
　 2. 809∗∗∗

(0. 639)
　 2. 982∗∗∗

(0. 677)
　 3. 459∗∗∗

(0. 630)
　 3. 569∗∗∗

(0. 924)
　 3. 468∗∗∗

(0. 909)

　 成都
　 1. 658∗∗

(0. 257)
　 2. 239∗∗∗

(0. 484)
0. 993

(0. 228)
　 1. 792∗∗

(0. 319)
　 2. 499∗∗∗

(0. 613)
1. 075

(0. 287)

　 南京
　 1. 560∗∗

(0. 248)
　 1. 498
(0. 343)

　 1. 579∗

(0. 349)
　 1. 437∗

(0. 264)
1. 349

(0. 355)
1. 491

(0. 383)

常数项
　 0. 154∗∗∗

(0. 042)
　 0. 178∗∗∗

(0. 069)
　 0. 106∗∗∗

(0. 040)
　 0. 073∗∗∗

(0. 023)
　 0. 070∗∗∗

(0. 031)
　 0. 061∗∗∗

(0. 027)
观测值 6896 3444 3452 6896 3444 3452

组数 1724 861 863 1724 861 863
　 　 注:(1)模型 1 和模型 2 中年龄的参照组为 35 岁;模型 3 中年龄的参照组为 40 岁。 (2)括号内为标

准误。 (3)∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

表 3 中的结果显示,就员工和消费者低频互动的货运司机和保洁员岗位而

言,雇主的年龄歧视程度相对较低。 55 岁组收到的雇主回复和面试邀请与 35
岁组均无显著差异。 年龄歧视只在 60 岁组存在:货运司机岗位 60 岁组收到的

雇主回复和面试邀请显著少于 35 岁组(分别少 66. 5% 和 56. 1% );保洁员岗位

60 岁组收到的雇主回复显著少于 35 岁组(少 39. 8% ),收到的面试邀请与 35 岁

组无显著差异。 不仅如此,这两类岗位中雇主可能更愿意招聘年龄稍大的年轻
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员工,或许是因为雇主认为 40 岁组的员工雇佣成本更低且工作稳定性更强。
就员工和消费者高频互动的销售员和服务员岗位而言,雇主的年龄歧视比

较明显,即求职者年龄越大,投递简历后收到的雇主回复和面试邀请越少。 销售

员岗位 40 岁、55 岁和 60 岁组收到的雇主回复分别比 35 岁组显著少 57% 、
93. 1%和 93. 9% ,收到的面试邀请分别比 35 岁组显著少 51. 8% 、92. 4% 和

89. 1% 。 服务员岗位 40 岁组收到的雇主回复和面试邀请与 35 岁组差异不显

著;55 岁和 60 岁组收到的雇主回复分别比 35 岁组显著少 84. 6% 和 89. 2% ,收
到的面试邀请分别比 35 岁组显著少 87. 3%和 90% 。

　 表 3 分岗位样本年龄对于雇主回应的回归分析

变量
雇主回复 面试邀请

货运司机 保洁员 销售员 服务员 货运司机 保洁员 销售员 服务员

年龄(参照组:35 岁)

　 40 岁
1. 560

(0. 422)
　 1. 876∗∗

(0. 440)
　 0. 430∗∗

(0. 127)
0. 790

(0. 198)
1. 499

(0. 483)
　 2. 240∗∗

(0. 580)
　 0. 482∗

(0. 165)
0. 635

(0. 182)

　 55 岁
0. 783

(0. 166)
0. 794

(0. 156)
　 0. 069∗∗∗

(0. 016)
　 0. 154∗∗∗

(0. 037)
0. 869

(0. 206)
0. 975

(0. 220)
0. 076∗∗∗

(0. 020)
0. 127∗∗∗

(0. 035)

　 60 岁
　 0. 335∗∗∗

(0. 101)
　 0. 602∗

(0. 150)
　 0. 061∗∗∗

(0. 021)
　 0. 108∗∗∗

(0. 033)
　 0. 439∗

(0. 154)
0. 829

(0. 228)
　 0. 109∗∗∗

(0. 042)
　 0. 100∗∗∗

(0. 035)
控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
　 0. 049∗∗∗

(0. 027)
　 0. 139∗∗∗

(0. 056)
0. 545

(0. 256)
1. 340

(0. 696)
　 0. 024∗∗∗

(0. 016)
　 0. 072∗∗∗

(0. 032)
　 0. 191∗∗

(0. 105)
0. 557

(0. 337)
观测值 1756 1964 1628 1548 1756 1964 1628 1548
组数 439 491 407 387 439 491 407 387

　 　 注:(1)括号内为标准误。 (2)∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

就城市而言,四个城市均存在就业年龄歧视(见表 4)。 无论以雇主回复还是

面试邀请为标准,40 岁组与 35 岁组收到的雇主回应均无显著差异,55 岁组和 60
岁组收到的雇主回应均显著少于 35 岁组。 相对来说,南京雇主的年龄歧视程度最

低,成都雇主对于 55 岁组较为友好但对 60 岁组歧视程度较高,北京和西安雇主的

年龄歧视程度均较高。 这或许是因为北京和西安在其各自所在经济区域内处于核

心位置,两个城市都能够吸引大量年轻劳动力就业,因此对高龄劳动者的需求相对

较低,相应的就业年龄歧视程度较高。 虽然成都也属于区域经济圈核心城市,且近

年来服务业增加值增速较快,但周边城市的大量劳动力仍可选择前往重庆、珠三角

地区等地就业。 为满足不断增长的用工需求,成都的雇主在招聘中可能放宽招聘

年龄限制,因此对 55 岁的求职者更为友好。 南京位于长三角经济圈,周边有上海、杭
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州等经济发展水平更高或相似的城市,年轻劳动力被这些城市分流,因此其对高龄劳

动者的需求高于北京、成都和西安,在招聘过程中雇主的年龄歧视程度相对较低。

　 表 4 分城市样本年龄对于雇主回应的回归分析

变量
雇主回复 面试邀请

北京 西安 成都 南京 北京 西安 成都 南京

年龄(参照组:35 岁)

　 40 岁
1. 199

(0. 289)
0. 760

(0. 212)
0. 657

(0. 161)
1. 118

(0. 271)
1. 119

(0. 299)
0. 779

(0. 231)
0. 669

(0. 198)
1. 223

(0. 345)

　 55 岁
　 0. 242∗∗∗

(0. 049)
　 0. 139∗∗∗

(0. 035)
　 0. 412∗∗∗

(0. 074)
　 0. 406∗∗∗

(0. 089)
　 0. 234∗∗∗

(0. 051)
　 0. 159∗∗∗

(0. 043)
　 0. 409∗∗∗

(0. 083)
　 0. 514∗∗

(0. 129)

　 60 岁
　 0. 192∗∗∗

(0. 052)
　 0. 147∗∗∗

(0. 047)
　 0. 160∗∗∗

(0. 045)
　 0. 316∗∗∗

(0. 085)
　 0. 254∗∗∗

(0. 075)
　 0. 204∗∗∗

(0. 069)
　 0. 169∗∗∗

(0. 057)
　 0. 434∗∗

(0. 133)
控制变量 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制 控制

常数项
　 0. 132∗∗∗

(0. 068)
　 0. 134∗∗∗

(0. 073)
　 0. 196∗∗

(0. 104)
　 0. 355∗

(0. 184)
　 0. 086∗∗∗

(0. 051)
　 0. 067∗∗∗

(0. 040)
　 0. 120∗∗

(0. 079)
　 0. 139∗∗

(0. 085)
观测值 1628 1908 1804 1556 1628 1908 1804 1556
组数 407 477 451 389 407 477 451 389

　 　 注:(1)括号内为标准误。 (2)∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

(二)析因实验结果与分析

从雇佣决策变量看,析因实验和通讯审计实验结果一致(见表 5)。 雇主推

荐雇用年轻组的比例显著高于推荐雇用高龄组的比例。 雇主推荐年轻组参加管

理培训的比例和认为年轻组未来获得晋升的比例均显著高于高龄组,这意味着

雇主相信高龄劳动者的培养价值和晋升可能性不及年轻劳动者。 虚拟消费者的

评价结果与雇主相似,可见就业年龄歧视现象在大学生群体中同样存在,当他们

进入企业就业或自主创业后,也有可能作出对高龄劳动者不利的招聘决策。

　 表 5 雇佣决策变量的双变量分析结果

变量
真实雇主评价 虚拟消费者评价

年轻组 高龄组 均值差 年轻组 高龄组 均值差

是否推荐雇用 0. 91 0. 61 0. 30∗∗∗ 0. 82 0. 53 0. 19∗∗∗

工资 3975. 33 3748. 70 226. 63 4441. 33 4169. 03 272. 30∗∗

管理培训 0. 99 0. 84 0. 15∗∗ 0. 80 0. 44 0. 36∗∗∗

晋升机会 1. 00 0. 81 0. 19∗∗∗ 0. 87 0. 47 0. 40∗∗∗

　 　 注:∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

不同“员工—消费者互动频率”情境中年龄歧视的影响结果见表 6。 在两类

互动情境下,雇主对年轻组和高龄组的评分在是否推荐雇用和工资方面存在明
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显差异。 在高频互动情境中,雇主推荐雇用年轻组的比例显著高于推荐雇用高

龄组的比例,而在低频互动情境中上述比例差异不显著。 这与通讯审计实验的

发现相呼应,共同支持雇主假设消费者更偏好年轻员工服务这一投射效应的存

在,因此会在高频互动情境中作出更不利于高龄组的招聘决策。 此外,表 6 结果还

显示,雇主给两个年龄组的工资在高频互动情境中不存在显著差异,却在低频互动

情境中表现为高龄组工资显著更低。 由此说明,雇主认为低频互动情境中高龄组

的雇佣成本更低,同样是完成老板交代的任务,雇用“更便宜”的员工是一种理性

选择,这或许有助于理解在低频互动情境中雇主的年龄歧视程度较低的原因。

　 表 6 分互动情境的雇主雇佣决策双变量分析结果

变量
员工—消费者高频互动情境 员工—消费者低频互动情境

年轻组 高龄组 均值差 年轻组 高龄组 均值差

是否推荐雇用 　 0. 80 　 0. 50 0. 30∗∗∗ 　 0. 70 　 0. 58 0. 12
工资 4143. 75 4167. 19 76. 56 4114. 06 3745. 31 368. 75∗∗

管理培训 0. 84 0. 48 0. 36∗∗∗ 0. 89 0. 48 0. 41∗∗∗

晋升机会 0. 84 0. 52 0. 32∗∗∗ 0. 89 0. 41 0. 48∗∗∗

　 　 注:∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

表 7 结果显示,在学习能力指标和灵活性与适应性指标上,雇主和虚拟消费

者给年轻组的评分均值都显著高于高龄组,说明他们不仅认为高龄劳动者在学

习新知识、新概念或新技术方面不如年轻劳动者,还认为高龄劳动者在面对新工

作环境、新工作内容时适应能力不足。 真实雇主对年轻组忠诚度的评分均值显

著高于高龄组,或许是因为雇主会假设高龄劳动者不会像年轻劳动者一样在企

业工作很长时间。 在工作效率、专业技术和进取心水平指标上,虚拟消费者给年

轻组的评分均显著高于高龄组。

　 表 7 生产效率变量的双变量分析结果

变量
真实雇主评价 虚拟消费者评价

年轻组 高龄组 均值差 年轻组 高龄组 均值差

工作能力 5. 54 5. 33 0. 21 5. 59 5. 45 0. 14　
工作效率 5. 58 5. 35 0. 23 5. 44 5. 03 0. 41∗∗∗

专业技术 5. 34 5. 18 0. 16 5. 43 5. 10 0. 33∗∗

学习能力 5. 53 5. 16 0. 36∗∗ 5. 29 4. 48 0. 81∗∗∗

独立性水平 5. 51 5. 40 0. 11 5. 33 5. 26 0. 07
自信心水平 5. 58 5. 45 0. 13 5. 43 5. 39 0. 04
进取心水平 5. 58 5. 39 0. 19 5. 31 4. 95 0. 36∗∗
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续表 7

变量
真实雇主评价 虚拟消费者评价

年轻组 高龄组 均值差 年轻组 高龄组 均值差

组织能力 5. 48 5. 48 0　 　 4. 83 4. 86 - 0. 03　
灵活性与适应性 5. 61 5. 18 0. 44∗∗ 5. 44 5. 00 0. 44∗∗∗

沟通能力 5. 63 5. 61 0. 01 5. 66 5. 55 0. 11
忠诚度 77. 76 73. 59 4. 17∗ 71. 30 72. 92 - 1. 62

　 　 注:∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。

在所有 11 项指标中,雇主评分的均值差在 3 项指标上有显著差异,虚拟消

费者则在 5 项指标上有显著差异,均显示评分者认为高龄劳动者的生产效率低

于年轻劳动者、风险成本高于年轻劳动者。 上述发现证明统计歧视确实存在,说
明雇主将年龄作为判断求职者生产效率或风险成本的代理指标。

本研究通过个性特征变量的评分,考察就业年龄歧视是否与偏好歧视有关,
结果见表 8。 在所有 11 项指标中,仅虚拟消费者关于值得信赖的评分均值存在

显著差异(年轻组的评分显著低于高龄组),即他们认为高龄劳动者更值得信

赖。 其他所有相关指标的均值差都不显著。 这说明没有足够的证据表明雇主和

虚拟消费者“更不喜欢”高龄劳动者,未发现对于高龄劳动者的偏好歧视。 此

外,雇主在真诚、温和、能够了解他人感受这 3 项指标上给年轻组的评分高于高

龄组,而在人际敌意的 5 个指标上给高龄组的评分高于年轻组。 尽管这一结果

在统计学意义上不显著,但是这个评分依旧表明雇主存在高龄劳动者更难相处、
更具人际敌意的消极刻板印象。

　 表 8 个性特征变量的双变量分析结果

变量
真实雇主评价 虚拟消费者评价

年轻组 高龄组 均值差 年轻组 高龄组 均值差

真诚 5. 54 5. 51 0. 03 5. 16 5. 26 - 0. 10
值得信赖 5. 51 5. 51 0. 00 5. 15 5. 36 - 0. 21∗

温和 5. 56 5. 45 0. 11 5. 16 5. 33 - 0. 17
能够了解他人感受 5. 60 5. 40 0. 20 5. 27 5. 32 - 0. 05
喜爱 5. 56 5. 35 0. 21 5. 02 4. 98 0. 04
粗鲁的 2. 14 2. 41 - 0. 27 2. 13 2. 12 0. 01
不正派的 1. 90 2. 16 - 0. 26 1. 95 1. 82 0. 13
喜欢指使别人的 2. 31 2. 56 - 0. 25 2. 28 2. 37 - 0. 09
自私的 2. 10 2. 46 - 0. 36 2. 31 2. 12 0. 19
咄咄逼人的 2. 00 2. 30 - 0. 30 2. 06 2. 08 - 0. 02
努力标准分值 3. 90 3. 68 0. 23 4. 20 4. 27 - 0. 07

　 　 注:∗P < 0. 05,∗∗P < 0. 01,∗∗∗P < 0. 001。
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(三)访谈资料分析

为探索就业年龄歧视的驱动机制,本研究将结合雇主访谈资料做进一步分析。
拒绝雇用高龄劳动者的被访者认为,高龄劳动者的生产效率普遍更低,在雇佣成本

相似的情况下,招聘高龄劳动者“更不划算”。 部分被访者强调雇用高龄劳动者往

往面临更高的结构性风险:“你超过55 岁是不(让)给你买的,公共责任安全险是买不

到的,你如果一旦出现工伤什么的,我们就要赔更多”(访谈资料 NS5)。 另外,雇主也

担心劳动过程中出现伤病或意外带来的潜在纠纷:“假如你雇了人,一个老人家,他们

是有子女的对吧? 如果子女知道人家出了事,肯定都是不会放过你的,你是不是也怕

人家子女会把你讹上对不对? 店里万一有个事,说不清楚”(访谈资料 NS18)。
通过“前厅”与“后台”的二分法,服务业领域的雇主将岗位的年龄限定和员

工与消费者的互动频率联系起来。 “前厅”即员工和消费者高频互动的工作情

境,雇主通常假设消费者更倾向于由“帅哥美女”提供服务。

前厅年龄不能太大了,就是收银、服务员这些,不能超过 40(岁)吧。 这

个要跟顾客接触,谈吐啊、仪表啊什么的,我们想招年轻一点的,顾客也会更

乐意一点点吧。 (访谈资料 NS15)

“后台”即员工和消费者低频互动的工作情境,主要是“干自己的事情,辅助

性的、不与客户接触和沟通的,我只是给他做一个流程图,你今天这个事情应该

做什么,先做什么后做什么,只需要把事情做好就行了” (访谈资料 NS13)。 通

常情况下,雇主会将这部分岗位的年龄限制放宽到 40 ~ 54 岁。 质性分析揭示了

偏好歧视的发生情境与作用机制:前厅的工作岗位职责是“对人负责”,雇主会

假设消费者存在容貌偏好,年龄作为一种简单有效的划分方式被雇主用于筛选

求职者;后台的工作职责是“对事负责”,雇主更注重员工的经验、技能和工作稳

定性,相对而言其招聘条件对高龄劳动者更加友好。
定性分析也揭示出隐性歧视的微妙影响。 受传统老年观和退休理念影响,

年龄成为一种隐性符号。 雇主认为雇用高龄劳动者是一种越过道德界限的行

为,因此拒绝为他们提供就业机会。 在这种情况下,雇主不仅不会认为自己的行

为是年龄歧视,反而会认为自己做了“正确的事”,即帮助高龄劳动者退休和回

归家庭,助其颐养天年。 一家连锁店店主的表述很有代表性:

我感觉他儿女孝顺的话,就肯定不会让他们父母再就业了。 闲不住可
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以出去旅游,可以出去逛,可以出去玩,养狗养猫啊啥都可以。 我感觉应该

不会有儿女希望父母再就业吧。 (访谈资料 NS2)

此外,一些连锁店店长或大型商业中心的负责人也明确表示,企业或商场有

规定不允许雇用超过一定年龄(即 50 ~ 55 岁)的劳动者,“不符合企业 /商场年

龄规定”成为他们拒绝雇用高龄劳动者的理由。 不仅如此,我们在访谈时发现,
没有任何雇主曾因拒绝雇用高龄劳动者受到质疑。 由于现行法律并未明确禁止

年龄歧视,这种“按照规定办事”的理念为雇主作出带有年龄歧视的招聘决策赋

予了合法性与效能感,使他们很难意识到年龄歧视的存在。

五、结论与讨论

(一)研究结论

就业年龄歧视的特殊性在于其潜在对象涵盖全体中老年人。 这种现象不仅

会加剧高龄者陷入贫困的风险,而且可能阻碍经济社会的可持续发展。 因此,相
关学术研究和政策探索的目的是消除年龄歧视,使所有年龄段的群体都能从中

获益。 基于混合研究方法考察国内劳动力市场中的就业年龄歧视现象,本研究

得到三个核心发现。
第一,中国劳动力市场中的就业年龄歧视现象真实存在。 在前述城市、职业

和学历群体中,即使控制了虚拟简历中的生产效率因素,雇主依然歧视高龄劳动

者,高龄组收到的雇主回应显著少于年轻组,前者需要投递两倍数量的简历才能

得到与后者相同的回复与面试机会。
第二,在不同岗位类型与城市类型样本中均存在就业年龄歧视的证据:在员

工和消费者互动频率更高的岗位中就业年龄歧视程度更高,反之则更低;在处于

区域经济圈核心位置的城市中,就业年龄歧视程度更高,反之则更低。
第三,雇主就业年龄歧视兼具统计歧视、偏好歧视和隐性歧视的多元化特

征,其中统计歧视最为明显。 一是雇主普遍存在高龄劳动者工作能力不足、雇佣

风险更大的年龄刻板印象,认为雇用高龄劳动者缺乏经济意义;二是部分雇主的

偏好歧视源于雇主假设消费者存在年龄偏好;三是传统老年观、退休理念以及企

业规章制度都会影响雇主的雇佣决策,为就业年龄歧视的存在提供了合法性。
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(二)研究讨论

国内外关于就业年龄歧视的研究缺乏可供参考的一般性理论解释框架。 本研

究认为,其形成机制具有多元化特征,并初步提炼出如图 1 所示的理论解释框架。
从单向机制来看,统计歧视、偏好歧视以及隐性歧视理论都有助于理解雇主

的就业年龄歧视。 其一,雇主将年龄作为生产效率的代理指标,以年龄为基础

“统计性地”评估求职者的潜在能力和风险,将带有年龄歧视的招聘决策合理化

为符合“生产效率”和“风险规避”的理性选择。 其二,雇主可能对高龄求职者持

有消极刻板印象,认为高龄劳动者更难相处、更具人际敌意,这或许是构成年龄

歧视现象存在的偏好歧视动因。 其三,与传统老年观和退休理念相关的社会规

范、招聘制度以及雇佣过程中的实施效能,共同推动雇主将拒绝雇用高龄劳动者

视为“合情合理”的选择,年龄成为左右招聘决策的隐性歧视符号。
从互动机制来看,雇主的就业年龄歧视与“员工—消费者”互动可能发生的

情境密切相关。 一方面,统计歧视与偏好歧视通过“员工—消费者”的互动情境

影响就业年龄歧视:对于高频互动岗位,雇主对消费者存在年龄偏好歧视的投射

假设,这可解释其自身较高的年龄歧视水平;对于低频互动岗位,雇主出于雇佣成

本考虑的统计歧视或许有助于理解其自身较低的年龄歧视水平。 另一方面,对于

大多数雇主而言,指导其雇佣实践的生活化理念依然是老有所养、老有所乐的传统

观念。 本研究推测,契合传统观念的隐性歧视构成影响雇主年龄偏好的文化情境,
推动雇主作出带有年龄歧视的招聘决策,未来研究可进一步探索上述机制。

图 1　 理解就业年龄歧视的一般性理论解释框架

(三)政策建议

党的二十届三中全会提出,要“完善促进机会公平制度机制”。① 为推动高
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① 新华社,2024,《中共中央关于进一步全面深化改革 　 推进中国式现代化的决定》,中国政府网

(https: / / www. gov. cn / zhengce / 202407 / content_6963770. htm? slb = true)。



龄劳动者高质量充分就业,年龄公平导向的政策设计应包括如下三点。
第一,制定年龄公平法律,完善监督自律机制。 一是制定专门法律,明确规

定除高强度、高危险或有足够证据证明高龄劳动者不适合的职业外,用人单位不

得在招聘、培训和晋升中设置年龄限制。 二是强化监督监管,由人力资源和社会

保障部门牵头成立监督机构,动态审查企业招聘程序,引导企业依法合规用工。
三是推进行业自律,引导行业商会协会约束企业履行责任,对雇主开展年龄公平

主题宣讲,引导企业签订“年龄公平承诺书”。
第二,优化市场营商环境,培育就业岗位。 一是细化配套政策,由商务部、工

业和信息化部、交通运输部、住房和城乡建设部等部门共同出台配套政策,构建

“年龄友好型”市场环境,对雇用高龄劳动者的企业给予扶持和激励。 二是拓宽

就业渠道。 聚焦康养、医疗、生活服务等重点行业,孵化培育“年龄友好型”重点

企业,拓宽高龄群体就业渠道。 三是创造新型岗位。 鼓励企业引入短时、兼职、
远程办公等多种形式的“年龄友好型”工作岗位,为高龄劳动者创业和灵活就业

提供全过程支持。
第三,完善就业公共服务,打造精准帮扶链条。 一是建设服务平台,人力资源

和社会保障部、社会工作部门统筹建设“家门口”就业驿站,日常开展支持高龄劳

动者就业的公共服务项目。 二是优化推介路径,各地就业服务中心密切对接企业

用人需求,推行“企业需求 +技能培训 + 岗位推介”的一体化模式,为高龄劳动者

提供一站式就业帮扶。 三是完善帮扶流程,落实“及时对接、专人专项、资源链接、
推荐就业”的机制,建立高龄劳动者电子帮扶台账,实现就业帮扶可持续、不断线。

(四)研究不足与未来展望

本研究还存在如下四点局限。 第一,本研究仅局限于考察少数年龄限制宽

松的服务业和运输业,研究结论无法推论全国劳动力市场的年龄歧视特征。 第

二,本研究只涉及四个中心城市,研究结论无法推论中小城市和农村地区。 第

三,通讯审计实验适用于简历筛选环节,无法用于进一步考察面试和签约过程中

的就业年龄歧视现象。 尽管有约 75%~90%的年龄歧视可在面试邀请阶段被发

现(Riach & Rich,2002),但是这也不足以说明以及推论最终雇佣结果是否存在

就业年龄歧视。 第四,本研究未将高学历群体纳入实验过程,部分原因在于市场

对高龄劳动者的需求一般不涉及受教育水平(陆林、兰竹虹,2015),另一方面则

是因为这一群体更可能在国企、事业单位等通过考试、返聘或熟人介绍等方式就

业,本研究未能覆盖到这些岗位,因此结论无法推论高学历群体。
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未来的研究应从理论和实践两方面作进一步探索。 研究者应拓展职业、城
市与学历群体范围,在更深、更广的层次考察就业年龄歧视现象,通过政府、高校

和社会组织等多方合作开展高龄劳动者就业帮扶项目,以精准帮扶落实就业优

先政策,以高龄劳动者高质量充分就业助力中国式现代化建设。
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